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Alkusanat
Tilastokeskuksen työolotutkimukset, joita on tehty vuosina 1977, 1984, 1990, 
1997 ja 2003, ovat laajan yhteistyön tulosta. Tilastokeskus on toiminut yhdessä 
ulkopuolisten tahojen kanssa niin tutkimusten suunnittelussa, rahoituksessa kuin 
tulosten käytössäkin.
Käsillä oleva artikkelikokoelma on uusin osoitus tämän yhteistyön onnistunei­
suudesta. Viimeisintä, syksyllä 2003 toteutettua työolotutkimusta ovat olleet 
Tilastokeskuksen lisäksi suunnittelemassa ja rahoittamassa työministeriö, sosi­
aali- ja terveysministeriö, Työsuojelurahasto, Valtiokonttori, Valtion työsuojelu­
rahasto, Työterveyslaitos, Työturvallisuuskeskus, Eläketurvakeskus, Kuntien elä­
kevakuutus, Kansaneläkelaitos, Kuntoutussäätiö ja Työtapaturmaohjelma. Ver- 
kottumalla ulkopuolisten tahojen kanssa Tilastokeskus on pyrkinyt vastaamaan 
erilaisiin yhteiskunnallisiin tietotarpeisiin.
Valmiin tutkimusaineiston ovat hankkineet käyttöönsä paitsi rahoittajatahot 
myös useat tutkijat yliopistoista, tutkimuslaitoksista ja työmarkkinajärjestöistä. 
Artikkelikokoelmaan olemme saaneet koottua hyvin suuren osan tästä aineis­
ton käyttäjäjoukosta ja analysointityöstä. Kooste tuo monipuolisen lisän aiem­
min julkaistulle raportille Uhkia ja mahdollisuuksia. Työolotutkimusten tuloksia 
1 9 7 7 -2 0 0 3 . Raportti on julkaistu syksyllä 2004 Tilastokeskuksessa, tekijöinä 
Anna-Maija Lehto ja Hanna Sutela. Syksyllä 2005 se ilmestyi myös englanniksi. 
Edellisestä, vuoden 1997 työolotutkimuksesta tehty artikkelikokoelma valmistui 
vuonna 2000 nimellä Jaksaen ja joustaen. Artikkeleita työolotutkimuksesta, toimit­
tajina Anna-Maija Lehto ja Noora Järnefelt.
Tämän artikkelikokoelman toimitustyö aloitettiin tammikuussa 2005. Kirjoit­
tajat ovat kokoontuneet useihin yhteisiin palavereihin, joissa kokonaisuutta on 
hiottu. Kesäkuussa 2005 järjestimme kaksipäiväisen seminaarin kaikkien artikke- 
liluonnosten läpikäyntiin ja keskinäiseen kommentointiin. Sittemmin toimitus­
kunta on hionut jokaista artikkelia yhdessä tekijöiden kanssa. Toimituskuntaan 
ovat kuuluneet dosentti Anna-Maija Lehto, erikoistutkija Hanna Sutela ja tutkija 
Arto Miettinen. Lisäksi tutkija Noora Kontiainen on antanut toimitustyöhön 
arvokasta apua menetelmätuntemuksellaan ja kommentoimalla erityisesti ikään­
tyneitä koskevia artikkeleita.
Kiitämme lämpimästi kirjoittajia hyvin sujuneesta yhteistyöstä. Laajan tutki­
musaineiston kokoaminen on vaivan arvoista, kun sille löytyy näin paljon käyt­
töä. Monipuolinen aineiston käyttö mahdollistaa myös sen, että tulokset saadaan 
paremmin hyödyttämään käytännön työelämää ja sen kehittämistä.
Helsingissä 13.04.2006






MUUTOKSIA TIETOTYÖSSÄ, TYÖAJOISSA JA JOUSTON  
MAHDOLLISUUKSISSA
Ulla Aitta
Ylemmät toimihenkilönaiset työ- ja aikapaineiden ristiaallokoissa................ 17
Pekka Huuhtanen, Hanna Jurvansuu
Etätyö 2000-luvun alun Suomessa......................................................................... 37
Jouko Nätti, Timo Anttila
Tietotyö, työaika ja hyvinvointi..............................................................................49
Jouko Nätti, M ia Väisänen, Timo Anttila
Ansiotyö kotona ........................................................................................................73
TYÖOLOJA JA ESIMIESTYÖTÄ ERILAISISSA TYÖYHTEISÖISSÄ 
Juha Antila, Pekka Ylöstalo
Proaktiivinen toimintatapa julkisella ja yksityisellä sektorilla......................... 95
Irja Kandolin, Pekka Huuhtanen
Työaikajoustot ja hyvinvointi .........................  121
Olavi Parvikko
Työpaikkakiusaamista lisäävät ja ehkäisevät käytännöt................................... 135
Noora Kontiainen
Esimiehestä kaikki irti?............................................................................................ 155
EPÄVARMUUTTA, KIIRETTÄ JA ELÄKEAJATUKSIA
Irma Väänänen-Tomppo, Eila Tuominen, Kristiina Tuominen 
Ikääntyvien palkansaajien työolot ja työhön sitoutumisen 
edellytykset..............................................................................................   179
Pauli Forma, Eila Tuominen, Kristiina Tuominen, Irma Väänänen-Tomppo
Sukupuoli ja aiottu eläkeikä...................................................................................203
H anna Sutela








Palkansaajien sairauspoissaolot ........................................................................... 293
Tiina Pensola, Aila Järvikoski
Psyykkiset rasittuneisuusoireet ja niiden huomioon otto työpaikalla . . . .  317 
LIITTEET
1. Työolotutkimukset...................................................................................................337
2. Haastattelulomake. Työolotutkimus 2003.........................................................  339
Tilastokeskus 5
Kirjoittajat
Ulla Aitta, KTM, työelämän tutkija 
AKAVA, Helsinki
Juha Antila, VTL, palkka- ja työaika-asiantuntija
Suomen Ammattiliittojen Keskusjärjestö SAK ry, Helsinki
Timo Anttila, YTT, tutkija
Jyväskylän yliopisto, Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos. Jyväskylä.
Pauli Forma, VTT, ma. professori
Turun yliopisto, Sosiaalipolitiikan laitos, Turku
Pekka Huuhtanen, tutkimusprofessori
Työterveyslaitos, Työyhteisöt ja organisaatiot-osaamiskeskus, Helsinki
Hanna Jurvansuu, HM, tutkija
Työterveyslaitos, Työkyvyn ja terveyden edistäminen, Helsinki
Aila Järvikoski, tutkimusjohtaja, ma. professori 
Kuntoutussäätiö, Helsinki 
Lapin yliopisto, Rovaniemi
Irja Kandolin, dosentti, erikoistutkija
Työterveyslaitos, Työyhteisöt ja organisaatiot -osaamiskeskus, Helsinki
Noora Kontiainen, VTM, tutkija
Tilastokeskus, Työolojen tutkimusyksikkö, Helsinki
Anna-Maija Lehto, dosentti, kehittämispäällikkö 
Tilastokeskus, Työolojen tutkimusyksikkö, Helsinki
Arto Miettinen, YTM, tutkija
Tilastokeskus, Työolojen tutkimusyksikkö, Helsinki
Jouko Nätti, YTT, dosentti, akatemiatutkija
Jyväskylän yliopisto, Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos, Jyväskylä
Olavi Parvikko, PsL, ylitarkastaja
Sosiaali-ja terveysministeriö, Työsuojeluosasto, Tampere
Tiina Pensola, VTT, erikoistutkija
Kuntoutussäätiö, Kuntoutuksen tutkimus-ja kehittämiskeskus, Helsinki
Hanna Sutela, VTM, erikoistutkija
Tilastokeskus, Työolojen tutkimusyksikkö, Helsinki
6  Tilastokeskus
Eila Tuominen, VTT, johtava tutkija
Eläketurvakeskus, Tutkimusosasto, Helsinki
Kristiina Tuominen, VTM, tutkija 
Eläketurvakeskus, Helsinki
Mia Väisänen, YTM, tutkija
Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos, Jyväskylän Yliopisto, Jyväskylä
Irma Väänänen-Tomppo, VTL, erikoistutkija 
Valtiokonttori, Helsinki
Marko Ylitalo, VTM, tutkija
Tilastokeskus, Työolojen tutkimusyksikkö, Helsinki
Pekka Ylöstalo, VTM, tutkija
Työministeriö, Helsingin yliopisto, Helsinki
Tilastokeskus 7
Johdanto
Tämä julkaisu on pitkän yhteistyön tulos. Sen kirjoittajat ovat työolotutkimuk­
sen käyttäjiä eri ministeriöistä, laitoksista ja työmarkkinajärjestöistä. Suurin osa 
heistä oli mukana jo vuoden 2003 työolotutkimuksen suunnitteluvaiheessa, 
moni jopa vuoden 1997 työolotutkimusta suunnittelemassa ja tuon tutkimuksen 
aineiston perusteella edelliseen artikkelijulkaisuun kirjoittamassa.
Jokaisella kirjoittajalla on oma erityinen näkökulmansa työoloihin, omat eri­
tyisen kiinnostuksen kohteensa. Yhteistä kaikille on innostus työelämän tutki­
musta kohtaan: halu selvittää suomalaisen työelämän tilaa ja muutosta sekä sitä, 
miten eri palkansaajaryhmien työhyvinvointi ja tasa-arvo nykypäivän työelä­
mässä toteutuvat.
Työolotutkimus mahdollistaakin hyvin tietosisällön laajuudessaan ja valta­
kunnallisessa edustavuudessaan tällaisen monista eri näkökulmista lähtevän, eri 
ilmiöitä yhdistävän työolojen tarkastelun. Vuoden 2003 työolotutkimukseen 
haastateltiin yli 4000 palkansaajaa, jotka edustavat kaikkia ammatti- ja toimiala­
ryhmiä. Tutkimus oh järjestyksessä viides tutkimussarjassa, jonka avulla voidaan 
kuvata suomalaisissa työoloissa tapahtunutta muutosta jo yli neljännesvuosisadan 
ajalta. Tarkempi kuvaus aineistosta on liitteenä julkaisun lopussa, samoin kuin 
vuoden 2003 kysymyslomake kokonaisuudessaan.
Tämän kokoelman artikkelit pohjautuvat ennen kaikkea tämän tuoreimman, 
vuonna 2003 kerätyn aineiston analyysiin. Monissa artikkeleissa tuloksia verra­
taan kuitenkin myös vuoden 1997, jopa vuosien 1990 ja 1984 työolotutkimuk­
siin. Tällöin on voimakkaasti läsnä työelämän muutos.
Kun artikkelikokoelman kokonaisuus alkoi hahmottua, toimituskunta harmit- 
teli, että Jaksaen ja joustaen -nimi oli jo ehditty käyttää edelliseen työolotutki­
mukseen pohjautuvaan artikkelijulkaisuun. Niin korostuneesti nousevat esiin 
myös tämänkertaisessa artikkelikokoelmassa jouston ja jaksamisen teemat. Muu­
tos on läsnä kuitenkin myös tässä suhteessa -  muutos kohti vielä suurempaa jous­
toa, kohti vielä ajankohtaisempia kysymyksiä jaksamisesta. Erilaiset toiminnalli­
set ja määrälliset joustot niin työajoissa, -paikoissa, työnteon muodoissa kuin työ­
suhteissakin käyvät edelleen yhä yleisemmiksi. Työpaineiden, erilaisten vaati­
musten, epävarmuuden ja myös palkansaajakunnan ikääntymisen myötä kysymys 
jaksamisesta on yhä ajankohtainen, jos mahdollista, aiempaakin korostuneemmin.
Olisi kuitenkin virhe luulla tätä kokoelmaa vain Jaksaen ja joustaen -julkaisun 
päivitetyksi versioksi. Myös muutosta kuvaavissa artikkeleissa työelämän ilmiöitä 
tarkastellaan tuoreella tavalla, erilaisista tarkasteluvinkkeleistä. Moniin sinänsä 
kenties jo tuttuihin ilmiöihin avautuu uusia kiinnostavia näkökulmia. Kuten 
työelämän tutkimuksessa yleensäkin, näiden artikkeleiden tavoitteena on löytää 
näkökulmia ja välineitä työelämän kehittämisen edistämiseksi ja olemassa ole­
vien ongelmien vähentämiseksi.
Kaiken kaikkiaan tämän julkaisun artikkelit voidaan ryhmitellä neljän eri ala­
otsikon alle. Toisaalta nämä rajat ovat häilyviä: kirjoittajien eri ilmiöitä yhdiste­
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levä tutkimusote ja monipuolinen näkemys takaavat sen, että toinen toistaan 
tukevat artikkelit eivät rajaudu kategorisen jyrkästi vain omiin lähtöasetelmiinsa.
Otsikolla MUUTOKSIA TIETOTYÖSSÄ, TYÖAJOISSA JA JOUSTON 
MAHDOLLISUUKSISSA keskitytään erityisesti ylempiin toimihenkilöihin 
ja siihen työn aikojen ja paikkojen joustamiseen, työn ja muun elämän rajan 
liudentumiseen, joka yhdistetään usein niin sanottuun tietotyöhön. 
Näkökulma näissä artikkeleissa on ennen muuta yksilölähtöinen.
Ulla Aitta: Ylemmät toimihenkilönaiset työ-ja aikapaineiden ristiaallokoissa. 
Artikkelin pääkohteena ovat ylemmissä toimihenkilöammateissa työskentelevät 
naiset ja heidän kokemuksensa työhyvinvoinnista ja työolosuhteista. Kirjoittaja 
käsitteli ylempien toimihenkilöiden jaksamista jo edellisessä artikkelijulkaisussa -  
tuolloin kävi ilmi se ristiriita, että vaikka juuri ylemmillä toimihenkilöillä on 
kaikkein parhaimmat mahdollisuudet vaikuttaa työnsä eri osatekijöihin, he koke­
vat työnsä muihin palkansaajiin verrattuna henkisesti kaikkein kuormittavim- 
maksi. Tämänkertainen artikkeli keskittyy ylempien toimihenkilöiden joukossa 
erityisesti naisiin. Eroavatko ylempien toimihenkilönaisten kokemukset työn 
henkisestä rasittavuudesta ylempien toimihenkilömiesten tilanteesta; millaisia 
eroja on nähtävissä muihin palkansaajiin verrattuna; miten tilanne eri ryhmissä 
on muuttunut edelliseen tutkimuskertaan verrattuna? Mitä tapahtuu kun töiden 
liiallinen määrä, vaikeus ja vastuu yhdistyy kiristyneen työtahdin synnyttämään 
kiireeseen? Kirjoittaja pohtii, miksi omien kehittymis- ja etenemismahdolli­
suuksiensa tärkeyttä korostavat, ahkerasti kouluttautuvat ja työhönsä panostavat 
ylemmät toimihenkilönaiset ilmaisevat tyytymättömyyttä työoloihinsa selvästi 
useammin kuin ylemmät toimihenkilömiehet.
Pekka Huuhtanen ja Hanna Jurvansuu: Etätyö 2000-luvun alun Suomessa 
Artikkelissa tarkastellaan etätyötä ja sen levinneisyyttä Suomessa myös kansain­
välisesti verraten. Siinä pohditaan, miten etätyötä tekevien ja muiden palkansaa­
jien ryhmät ja työolojen erityispiirteet eroavat toisistaan. Etätyöläisten yleinen 
työviihtyvyys sekä työn ja muun elämän yhteensovittaminen nousevat erityisen 
tarkastelun kohteeksi. Myös tässä artikkelissa tarkastelu täsmentyy lopulta 
ylempiin toimihenkilöihin, joiden keskuudessa etätyön tekeminen on yleisintä. 
Artikkeli ei rajoitu kuitenkaan vain etätöitä tekeviin, vaan mukana siinä ovat 
myös etätyöstä kiinnostuneet palkansaajat. Etätyötä tekevien, etätyöstä kiin­
nostuneiden ja ei-kiinnostuneiden palkansaajien tilanteita keskenään vertaile­
malla etsitään vastausta siihen, millaisia seikkoja etätyön herättämän kiinnos­
tuksen taustalta mahtaa löytyä; liittyykö työympäristöön ja työviihtyvyyteen 
sellaisia tekijöitä, jotka ovat ’’työntämässä” tiettyjä palkansaajia etäyöhön? 
Artikkelissa korostetaan, kuinka etä- ja mobiilityötä tutkittaessa on tarpeen ottaa 
huomioon joustojen ja mobiilisuuden moniulotteisuus: kyse on paitsi ajan ja pai­
kan, myös työvälineiden, työtehtävien, työyhteisöjen ja työsuhteen ehtojen muu­
toksista.
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Jouko Nätti ja Timo Anttila : Tietotyö, työaika ja hyvinvointi 
Tässä artikkelissa käsitellään tietotyön käsitettä, yleisyyttä ja ominaispiirteitä, 
työaikoja tietotyössä sekä työaikojen yhteyttä hyvinvointiin. Työolotutkimusten 
aineisto mahdollistaa muutostrendin kuvaamisen aina vuodesta 1984 lähtien. 
Tietotyön tekijöiksi on artikkelissa määritelty korkea asteen koulutuksen saaneet 
palkansaajat, jotka käyttävät tietotekniikkaan työssään. Matalammin koulutetut, 
tietotekniikkaa työssään käyttävät palkansaajat on taas määritelty atk-käyttäjiksi, 
kun loput muodostavat ryhmän muut palkansaajat. Artikkeli kuvaa näin määri­
tellyn tietotyön yleistymistä ja kohdentumista tiettyihin palkansaajaryhmiin vii­
meisen parinkymmenen vuoden aikana. Kansainvälisessä keskustelussa tietotyö­
hön on usein yhdistetty työaikojen venyminen -  vaikka Suomessa tämä ei näytä­
kään olevan keskeinen piirre, tietotyöläisten työajoissa näkyy muuta mielenkiin­
toista eriytymistä. Artikkeli osallistuu myös keskusteluun tietotyöläisten hyvin­
voinnista, niin psyykkisestä kuin sosiaalisestakin, toisin sanoen työn ja muun elä­
män yhteensovittamisen onnistumisesta.
Jouko Nätti, Mia Väisänen ja Timo Anttila: Ansiotyö kotona 
Tämä artikkeli jatkaa ja syventää jo edellisissä artikkeleissa sivuttua pohdintaa 
työn ja muun elämän rajojen liudentumisesta. Nyt keskitytään ansiotyöhön, joka 
on ’’palannut kotiin”: perinteisen kotiansiotyön rinnalle on muotoutunut uusi 
muoto, johon liitetään tietoteknologian mahdollisuudet, ja se on käsitteellistetty 
myös täydentäväksi ansiotyöksi kotona. Työolotutkimus on sisältänyt vertailukel­
poisia kysymyksiä kotona työskentelystä sekä perheen ja työn yhteensovittami­
sesta jo vuodesta 1990 alkaen. Tässä artikkelissa pohditaankin juuri vuosien 
1990, 1997 ja 2003 tutkimusaineistoja hyväksikäyttäen kotona tehtävän ansio­
työn yleistymistä, siihen yhteydessä olevia tekijöitä sekä kotona työskentelyn vai­
kutuksia työn ja perheen suhteisiin Osa kotona tehtävästä täydentävästä ansio­
työstä on ylitöitä tai korvauksetonta työtä, osa palkansaajista taas on sopinut työs­
kentelystä kotona työnantajan kanssa. Eräs tämän artikkelin mielenkiintoisista 
näkökulmista liittyykin siihen, onko tällä kotona työskentelyn muodolla yhteyttä 
tuntemuksiin työn ja kotiasioiden yhteensovittamisen onnistuneisuudesta.
TYÖOLOJA JA ESIMIESTYÖTÄ ERILAISISSA TYÖYHTEISÖISSÄ 
kokoaa yhteen kirjoituksia, joiden näkökulmassa korostuu pikemminkin 
organisaatiolähtöinen tarkastelu. Kyse on palkansaajien 
vaikutusmahdollisuuksista, esimiestyöstä sekä työhyvinvoinnin ja 
-pahoinvoinnin toteutumisesta erilaisissa organisaatiokulttuureissa.
Juha Antila ja  Pekka Ylöstalo: Proaktiivinen toimintatapa julkisella ja 
yksityisellä sektorilla
Artikkelissa jatketaan työpaikkojen proaktiivisen ja traditionaalisen toimintata­
van vertailua, jota kirjoittajat tekivät jo vuoden 1997 työoloaineiston pohjalta, 
edellisessä artikkelikokoelmassa. Proaktiivisuus ymmärretään palkansaajien kes­
kimääräistä paremmiksi mahdollisuuksiksi päättää ja vaikuttaa omiin töihinsä
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liittyvistä asioista, ja siihen liittyy myös yksilöllisen vastuun lisääntyminen. Tradi­
tionaalinen toimintatapa tarkoittaa hierarkkisesti johdettua työn organisointia, 
jossa palkansaajien omat vaikutusmahdollisuudet jäävät vähäisiksi. Edelliskerralla 
tarkastelu keskittyi kuitenkin vain yksityisen sektorin työpaikkoihin, kun nyt 
mukaan vertailuun on sisällytetty julkinen sektori. Artikkelin keskeisenä sisäl­
tönä onkin proaktiivisen toimintatavan yleisyyden ja merkityksen arviointi näillä 
kahdella sektorilla -  miten proaktiivisuus näillä sektoreilla toteutuu, ovatko sen 
vaikutukset yhtä suuret molemmilla sektoreilla ja missä määrin proaktiivisuuden 
mukanaan tuomat hyödyt ovat yhteydessä siihen, että näiden sektoreiden tradi­
tionaaliset toimipaikat eroavat jo lähtökohtaisesti toisistaan?
Irja Kandolin ja  Pekka Huuhtanen: Työaikajoustot ja hyvinvointi 
Myös tässä artikkelissa tarkastellaan palkansaajien vaikutusmahdollisuuksia eri­
laisissa työorganisaatioissa, mutta nyt kiinnostus keskittyy työaikoihin sekä niissä 
joustamisen mahdollisuuksiin ja pakkoihin: ylitöihin, epäsäännölliseen työaikaan, 
osa-aikatyöhön. Tuore näkökulma on määritellä työaikajoustot sen mukaan, 
onko kyse tuotannollisen jouston vai yksilöllisen jouston tarpeista -  toisin 
sanoen, onko palkansaajan joustettava työnantajan tai työtehtävien vaatimuk­
sesta vai voiko hän joustaa työajoissaan omien tarpeidensa mukaan. Molemmin­
puoliseksi joustavuudeksi artikkelissa kutsutaan tilannetta, jossa palkansaaja jou­
tuu toisinaan joustamaan tuotannollisista syistä, mutta toisaalta hänellä on myös 
mahdollisuus omista toiveista lähtevään yksilölliseen joustoon. Artikkelissa tar­
kastellaan erilaisten joustojen yleisyyttä työnantajasektorin ja yrityksen koon 
mukaan, sekä niiden toteutumista eri palkansaajaryhmissä sukupuolen, iän ja 
sosioekonomisen aseman mukaan. Lisäksi artikkeli pohtii työajoissa toteutuvan 
jouston yhteyksiä organisaatiokulttuuriin ylipäänsä: osallistuvan suunnittelun, 
kilpailuhengen, henkilökunnan riittävyyden sekä kiireen ulottuvuuksiin. Artikke­
lissa kysytään, millaisia seurauksia jouston eri muodoilla ja yleisyydellä on pal­
kansaajien työhyvinvoinnille.
Olavi Parvikko: Työpaikkakiusaamista lisäävät ja ehkäisevät käytännöt 
Tässä artikkelissa työpaikkakiusaamisen esiintymistä ja siihen yhteydessä olevia 
tekijöitä lähestytään poikkeuksellisesti toimialoittaisesta näkökulmasta. Työolo- 
tutkimus on sisältänyt kysymyksiä työpaikkakiusaamisesta vuodesta 1997 läh­
tien. Tässä artikkelissa verrataankin vuosien 1997 ja 2003 tilannetta toisiinsa. 
Myös toimialojen jakaminen kiusaamishavaintojen yleisyyden perusteella kol­
meen luokkaan -  hyviin aloihin, riskialoihin ja hyvään suuntaan kehittyneisiin 
aloihin -  on tehty näiden kahden aineiston vertailun pohjalta. Nämä kolme toi­
mialaryhmää eroavat toki toisistaan melko lailla myös muiden tekijöiden kuin 
kiusaamishavaintojen yleisyyden suhteen. Ryhmiä verrataankin siis keskenään 
työorganisaatioon ja epävarmuuksiin liittyvien eri ominaisuuksien suhteen ja 
etsitään näin vastausta siihen, mitkä tekijät työssä ja työoloissa lisäävät työpai­
koilla esiintyvän kiusaamisen todennäköisyyttä ja millä tekijöillä taas on vaiku­
tusta siihen, että työpaikkakiusaamisen syntyä voidaan estää.
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Noora Kontiainen: Esimiehestä kaikki irti? Esimiestyön vaatimukset, 
aikapaine ja vaikutusmahdollisuudet
Myös tämän artikkelin näkökulma aiheeseensa, esimiestyöhön, on tuore: kiinnos­
tuksen kohteena ovat esimiesten työolot ja hyvinvointi, osa-alue, joka on jäänyt 
perinteisessä esimiestyötä koskevassa kirjallisuudessa varsin jäänyt vähälle huo­
miolle, johtamismenetelmien varjoon. Aiemmin on todettu, että esimiehellä on 
merkittävä rooli alaistensa työhyvinvoinnin kannalta, erityisesti siinä, millaisia 
työpaineen ja kiireen kokemuksia alaisille kasautuu. Artikkelissa kysytään , miten 
vaatimusten kiristyminen, kiirekokemukset, vaikutusmahdollisuudet ja psyykki­
nen rasittuneisuus näkyvät itse esimiesten työssä. Siinä myös pohditaan, miten 
paljon puhuttu organisaatioiden madaltuminen näkyy suomalaisten organisaati­
oiden työnjohdollisissa rakenteissa. Pohdinnan taustalla on hieman häkellyttävä 
ristiriita siitä, että vaikka hierarkioiden purkamisesta puhutaan nykypäivänä työ­
elämässä paljon, työolotutkimusten mukaan yhä useampi palkansaaja toimii 
työnjohdollisissa tehtävissä. Onko esimiestyö siis muuttanut luonnettaan? Onko 
perinteisen esimiestyö rinnalle syntynyt jokin uudenlainen esimiesten ryhmä -  ja 
jos on, voidaanko tämän ryhmän kohdalla ylipäänsä puhua esimiestyöstä?
Osa EPÄVARMUUTTA, KIIRETTÄ JA ELÄKEAJATUKSIA antaa 
katsauksen erityisesti ikääntyneiden palkansaajien työoloihin, 
työhyvinvointiin ja eläkeajatuksiin, mutta laajentuu koskemaan työsuhteiden 
epävarmuutta ja kiireen ja työpaineiden kokemuksia muissakin ikäryhmissä.
Irma Väänänen-Tomppo, Eila Tuominen ja  Kristiina Tuominen: Ikääntyvien 
palkansaajien työolot ja työhön sitoutumisen edellytykset
Palkansaajakunnan ikääntymisen myötä pohdinnat siitä, miten työssä olevat pal­
kansaajat saataisiin jatkamaan -  ja jaksamaan -  työuraansa mahdollisimman pit­
kää, ovat nousseet hyvin ajankohtaisiksi. Tuore eläkeuudistus sekä erilaiset työ­
elämän kehittämishankkeet tähtäävät osaltaan työurien pidentämiseen. Tämä 
artikkeli tarttuu ajankohtaiseen aiheeseen kuvaamalla vähintään 45-vuotiaiden 
palkansaajien edellytyksiä jatkaa työssään. Artikkeli selvittää, minkälaisessa tilan­
teessa ikäryhmän palkansaajat arvioivat työuransa tulevaisuutta ja suunnittelevat 
ratkaisujaan. Selittävinä tekijöinä tarkastellaan sosiodemografisia tekijöitä, perhe- 
tilannetta, terveyttä sekä työn epävarmuuden ja työtyytyväisyyden kokemuksia. 
Tulosten taustaksi selvitetään myös ikäryhmän merkitystä työmarkkinoilla. 
Artikkelissa paljastetaan myös se, mitkä ovatkaan ne tekijät, jotka selittävät kaik­
kein voimakkaimmin työtyytyväisyyttä tässä ikäryhmässä.
Pauli Forma, Eila Tuominen, Kristiina Tuominen ja Irma Väänänen-Tomppo: 
Sukupuoli ja aiottu eläkeikä
Myös tässä artikkelissa keskitytään ikääntyviin ja ikääntyneisiin palkansaajiin. 
Artikkelissa lähestytään näiden palkansaajien eläköitymissuunnitelmia kuitenkin 
harvemmin käytetystä näkökulmasta, sukupuolen kautta -  tavanomaisempaahan 
vastaaville tutkimuksille on ollut se, että huomio on kiinnitetty terveydentilan ja
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erilaisten sosiodemografisten tekijöiden ohella erityisesti työhön ja työoloihin 
liittyviin tekijöihin. Tämän artikkelin taustalla on epäily, että jo lähtökohtaisesti 
useat tekijät saattavat johtaa naisten ja miesten toisistaan eroaviin eläkeajatuk- 
siin. Tällaisia tekijöitä voivat olla esimerkiksi erilainen sijoittuminen työmark­
kinoille, sosiodemografiset erot, perhevastuut sekä suhtautuminen työhön. 
Mutta mitä tutkimustulokset asiasta kertovatkaan?
Hanna Sutela: Työsuhteen määräaikaisuuden kokeminen
Artikkelissa tarkastellaan määräaikaisten palkansaajien tilannetta ja kokemuksia 
työsuhteen määräaikaisuudesta. Tätä tarkastelua varten määräaikaiset palkansaa­
jat on jaettu artikkelissa kuuteen eri tyyppiin määräaikaisuutensa luonteen perus­
teella. Työolotutkimukseen lisättiin vuonna 1997 määräaikaisille palkansaajille 
suunnattu väittämäpatteristo, joka syntyi lomaketutkimusta edeltäneiden laadul­
listen haastattelujen pohjalta. Nyt tämän patteriston perusteella on mahdollista 
kuvata, millaisia muutoksia määräaikaisuuden kokemisessa on vuosien 1997 ja 
2003 välillä tapahtunut. Suhtautuminen työsuhteen määräaikaisuuteen vaihtelee 
suuresti: joillekin se on tervetullut vaihtoehto, toisille jatkuvan epävarmuuden 
ahdinko. Artikkeli pyrkii hahmottelemaan, miten muun muassa työmarkkinati­
lanne, suhtautuminen määräaikaisuuteen ja aseman kokeminen työyhteisössä 
vaihtelevat määräaikaisuuden tyypin mukaan.
Anna-Maija Lehto: Työpaineet ja kiirekokemukset
Artikkeli jatkaa työelämän aikapaineiden ja kiireen analysointia vuoden 2003 työ­
olotutkimuksen aineistolla. Kiireen ja työpaineiden tarkasteluun keskityttiin toden 
teolla jo vuoden 1997 tutkimuksessa; tuolloista lomakesuunnittelua edelsivät laa­
dulliset haastattelut, joiden pohjalta lomakkeelle räätälöitiin uusia kiirettä koskevia 
kysymyksiä. Vuoden 1997 varsinaista haastattelututkimusta seurasi erillinen laa­
dullisin menetelmin toteutettu tutkimusprojekti, jossa kiireen syntyyn ja ilmene­
miseen mentiin vieläkin syvemmälle. Vuoden 2003 kiirekysymyksiä on hiottu edel­
leen tuon projektin pohjalta. Tämän artikkelin erityisenä antina onkin laadullisella 
tutkimuksella saatuun tietoon tukeutuminen työolotutkimusten tuloksia tulkitta­
essa. Artikkelin erityinen mielenkiinto kohdistuu sukupuolen, ammatin ja sektorin 
mukaisiin palkansaajaryhmiin ja heidän kiirekokemuksiinsa. Yksityissektorin ja julki­
sen sektorin todetaan kohdanneen työelämän muutoksen ja vaatimukset eri tavoin, 
ja näin myös kiireen taustalta löytyvät syyt ovat erilaisia eri sektoreilla.
Osa TYYTYVÄISYYS, POISSAOLOT JA PSYYKKINEN OIREILU 
korostaa jälleen yksilökeskeistä näkökulmaa: palkansaajien omaa 
tyytyväisyyttä työhönsä, jaksamista ja jaksamisongelmien heijastumista 
sairauspoissaoloihin ja kuntoutuksen tarpeeseen.
Arto Miettinen: Työhönsä erittäin tyytyväiset
Artikkelin lähtökohtana on yleinen työtyytyväisyys-kysymys, jolla on taipumusta 
tuottaa hyvin myönteisiä vastauksia. Tässä tarkastelussa vastaajat onkin jaettu
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kahteen ryhmään, niihin, jotka ilmoittavat olevansa nykyiseen työhönsä erittäin 
tyytyväisiä ja muihin. Pyrkimyksenä on selvittää, mitkä tekijät vaikuttavat työ­
hönsä erittäin tyytyväisten myönteiseen kokemukseen -  esimerkiksi sosiodemogra- 
fisista taustatekijöistä ei selitystä tähän juuri löydy. Aihetta lähestytään Frederick 
Herzbergin kaksifaktoriteorian valossa, jolloin tarkastellaan erikseen työn sisäisiä 
”motivaatio”-tekijöitä ja ulkoisia ”hygienia”-tekijöitä. Teorian mukaan työtyyty­
väisyyteen vaikuttavat tekijät eivät ole samoja kuin työtyytymättömyyteen vai­
kuttavat: tyytymättömyyttä aiheuttavia ulkoisia tekijöitä kohennettaessa työtyy­
tyväisyys ei välttämättä vielä lisäänny, vaikka selkeä tyytymättömyys poistuisikin. 
Artikkeli testaa työolotutkimuksen työviihtyvyyttä lisääviä ja vähentäviä tekijöitä 
mittaavien kysymysten avulla, sopiiko Herzbergin teoria nykypäivän suomalai­
seen työelämään.
Marko Ylitalo: Palkansaajien sairauspoissaolot
Tässä artikkelissa tarkastellaan suomalaisten palkansaajien sairauspoissaolojen 
yleisyyttä sekä niihin yhteydessä olevia tekijöitä. Monasti palkansaajien sairaus- 
poissaolojen määrä on tapana ilmoittaa päivien keskiarvona esimerkiksi sukupuo­
len tai sektorin mukaan. Tässä artikkelissa tarkastellaan kuitenkin myös sitä, 
miten nuo poissaolot jakautuvat palkansaajien kesken eli millaista polarisaatiota 
tässä suhteessa tapahtuu. Mielenkiintoista on myös tieto siitä, kuinka pitkään eri 
palkansaajaryhmät voivat olla pois töistä sairauden vuoksi ilman lääkärin- tai ter- 
veydenhoitajantodistusta -  ja tietävätkö edes kaikki tuota päivien määrää. Sai- 
rauspoissaoloja tarkastellaan yhtäältä lyhyinä, korkeintaan kolmen päivän poissa­
oloina sekä tätä pidempinä poissaolojaksoina. Näiden poissaolojen esiintyvyy­
delle etsitään selitystä muun muassa tyytyväisyydestä esimiehen johtamistapaan 
ja töiden organisointiin, työn merkityksellisyyden kokemisesta sekä työilmapiirin 
laadusta ja työpaikan yhteishengestä.
Tiina Pensola ja Aila Järvikoski: Psyykkiset rasittuneisuusoireet ja niiden 
huomioon otto työpaikalla
Myös tämän artikkelin aihepiiri liittyy sairastavuuteen, erityisesti psyykkisiin 
rasitusoireisiin. Palkansaajat on jaettu tässä yhteydessä psyykkisesti oireileviin ja 
oireettomiin. Artikkelissa muun muassa selvitetään, kuinka vahva yhteys psyyk­
kisellä oireilulla on koettuun terveydentilaan, työkykyyn sekä sairauspoissaolo- 
hin. Edelleen tarkastellaan yhtäältä kuntoutukseen osallistumista ja toisaalta 
koettua kuntoutuksen tarvetta eri ryhmissä. Artikkelissa pohditaan, kuinka suuri 
merkitys on esimerkiksi esimiestoiminnalla, organisaatiokulttuurilla ja palkansaa­
jan kokemilla kehittymismahdollisuuksilla niin oireilun kuin koetun kuntoutus­
tarpeen kannalta. Kirjoittajien mukaan psyykkisesti oireilevien tarpeisiin olisi 
syytä kiinnittää nykyistä enemmän huomiota, sillä psyykkisen oireilun aiheutta­
mien työkykyongelmien kehittymiseen on mahdollista vaikuttaa erilaisin työpai­
kan keinoin.
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Ulla Aitta
Ylemmät toimihenkilönaiset työ-ja 
aikapaineiden ristiaallokoissa
Tarkastelen artikkelissa suomalaisessa työelämässä tapahtuneita muutoksia vertai­
lemalla eri palkansaajaryhmien kokemuksia työoloista ja työhyvinvoinnista vuosina 
1997 ja 2003. Tarkastelun pääkohteena ovat ylemmissä toimihenkilöammateissa 
työskentelevät naiset, joiden kokemuksia verrataan ylempiin toimihenkilömiehiin ja 
muihin palkansaajaryhmiin.
Ylemmät toimihenkilönaiset raportoivat usealla eri indikaattorilla mitattuna työ- 
hyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvistä ongelmista yleisemmin kuin muut palkansaa- 
jaryhmät. Ylikuormittuneisuus sekä psyykkinen ja psykojyysinen oireilu ovat tämän 
ryhmän kohdalla pikemminkin lisääntyneet kuin vähentyneet.
Ylempien toimihenkilönaisten kokemuksia omista työolosuhteistaan voidaan tul­
kita niin, että oireilua ja ongelmia aiheuttavat ensinnäkin töiden liiallinen määrä 
sekä töiden vaikeus ja vastuu yhdistettynä kiristyneen työtahdin synnyttämään kii­
reeseen. Ongelmien taustalla voidaan myös havaita jonkinlaista tyytymättömyyttä. 
Ylemmät toimihenkilönaiset korostavat erityisesti omien kehittymis- ja etenemismah­
dollisuuksiensa tärkeyttä. Nämä naiset kouluttavat itseään ja panostavat työhönsä 
tekemällä ylempien toimihenkilömiesten tapaan ylitöillä pitkitettyjä työviikkoja. Pon­
nisteluistaan huolimatta he ilmaisevat tyytymättömyyttä työoloihinsa selvästi 
useammin kuin ylemmät toimihenkilömiehet.
Valtaosa korkeasti koulutetuista naisista on perinteisesti työskennellyt kuntien 
palveluksessa ja miehet vastaavasti yksityisellä sektorilla. Tilanne on naisten koh­
dalla nopeasti muuttumassa. Työolotutkimuksen 2003 aineistossa yksityinen sektori 
työllistää ylempiä toimihenkilönaisia jo yhtä paljon kuin kunnat. Jatkossa onkin tär­
keää seurata ylempiä toimihenkilönaisia ja miehiä vertailemalla heidän hyvinvointi­
aan ja kokemuksia työoloista erikseen julkisella ja yksityisellä sektorilla.
Artikkelin tavoitteet ja  rajaukset
Tarkastelen artikkelissa eri palkansaajaryhmien kokemia työhyvinvoinnin ja -ter­
veyden muutoksia sekä näihin mahdollisesti yhteydessä olevia työn vaatimuksia 
ja työolosuhteita vuosina 1997 ja 2003.
Palkansaajien ryhmittelyyn ja vertailuun olen käyttänyt Tilastokeskuksen 
soveltamaa sosioekonomista luokittelua. Tarkastelussa ovat mukana vain kokoai­
katyötä tekevät palkansaajat (1997 N= 2672 ja 2003 N=3604], Osa-aikatyötä 
tekevien osuus on kasvanut huomattavasti työntekijäryhmään kuuluvien naisten 
kohdalla (liitekuvio 1). Työhyvinvoinnin ja työolojen yhteyksiä on kuitenkin tar­
koituksenmukaisinta vertailla työolosuhteiden kannalta riittävän yhdenmukais­
ten ryhmien välillä.
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Artikkeli pyrkii vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:
-  Miten eri palkansaajaryhmät (työntekijät, alemmat toimihenkilöt, ylemmät 
toimihenkilöt) kokevat oman työhyvinvointinsa ja miten kokemukset eri pal- 
kansaajaryhmissä ovat muuttuneet vuosien 1997-2003 välisenä aikana?
-  Miten eri palkansaajaryhmät kokevat oman työnsä vaatimuksetpa työolosuh­
teet vuosina 1997 ja 2003?
-  Miten ylempiä toimihenkilöammatteja edustavan ryhmän sisällä naisten ja 
miesten kokemukset omasta työhyvinvoinnistaan ja työolosuhteista eroa­
vat toisistaan?
-  Minkälaisia muutoksia on nähtävissä erityisesti ylemmissä toimihenkilö- 
ammateissa työskentelevien naisten työhyvinvoinnissa ja mitkä ovat näihin 
mahdollisesti johtaneita syitä?
Sosioekonominen asema tämän päivän työelämässä
Tilastokeskuksen sosioekonomisen aseman luokitus on alun perin luotu kuvaa­
maan eri väestöryhmien asemaa yhteiskunnassa. Luokituksen avulla yksilö voi­
daan ensinnäkin määritellä palkansaajaksi, yrittäjäksi, yrittäjäperheenjäseneksi, 
työttömäksi, opiskelijaksi tai eläkeläiseksi. Sosioekonomista luokitusta on ryh­
dytty käyttämään myös eri palkansaajaryhmien määrittelyyn työelämässä.
Kuvio 1. Kokoaikatyötä tekevät palkansaajat sosioekonomisen aseman ja sukupuolen mukaan 
1997 ja 2003.
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Sosioekonomisen luokan tarkoituksena on tiivistää tietoa, joka kuvaa palkansaa­
jan työn luonnetta ja asemaa työorganisaatiossa. Palkansaajien luokituksen kri­
teereinä käytetään muun muassa koulutusta, ammattinimikettä ja toimialaa.
Palkansaajat jaetaan toimihenkilöihin ja työntekijöihin. Rajanvedon apuna 
käytetään muun muassa sitä, mikä on palkansaajaryhmän pääasiallinen työn 
kohde. Toimihenkilöiksi määritellään palkansaajat, jotka ’’käsittelevät työssään 
symboleja, kuten rahaa, informaatiota, tietovälineitä tai joiden työn kohteena on 
ihminen” (Tilastokeskus 1989). Valtaosa työntekijöiksi määritellyistä palkansaa­
jista työskentelee yksityisen sektorin teollisuustuotannossa. Toimihenkilöistä, 
erityisesti naisista, merkittävä osa taas työskentelee julkisen sektorin työpaikoilla 
(kuvio 1).
Rajanveto ylemmät ja alemmat toimihenkilöt
Tilastokeskuksen sosioekonomista asemaa kuvaavassa luokituksessa toimihenki­
löt on jaettu kahteen pääluokkaan eli alempiin ja ylempiin toimihenkilöihin. 
Ylempiin toimihenkilöihin luetaan julkisen hallinnon, yritysten tai järjestöjen 
johtotehtävissä toimivat, erilaisissa suunnittelu-, tutkimus- ja esittelytehtävissä 
työskentelevät, opetustehtävissä toimivat ja muut yleensä ylemmän korkeakou­
lututkinnon suorittaneet toimihenkilöt. Alempiin toimihenkilöihin luetaan työn­
johtotehtävissä sekä toimisto-, myynti-, hoito- tms. tehtävissä toimivat toimihen­
kilöt. Toimenkuville on ominaista suoritusvastuu -  mutta ei vastuuta itse toimin­
nasta. (Tilastokeskus 1989).
Käytännössä vakiintunutta rajanvetoa määrittää suurelta osin työntekijän 
koulutusaste. Hierarkkiseen asemaan viittaavat luokat, ylemmät ja alemmat toi­
mihenkilöt, ovat nimikkeiltään vanhahtavia eivätkä tässä mielessä enää anna 
kuvaa näiden ammattiryhmän eroista parhaalla mahdollisella tavalla. Sosio­
ekonominen luokitus kuvaa eri palkansaajaryhmien työtä kuitenkin paremmin 
kuin koulutusasteluokitus yksinään. Monissa tutkimuksissa on ylempien toimi­
henkilöiden ryhmälle pyritty löytämään heidän työtään paremmin kuvaavia 
nimikkeitä. Osassa tutkimuksia puhutaan tietotyöstä tai asiantuntijatehtävistä. 
Mikään uusista nimikkeistä ei kuitenkaan ole ollut riittävän kattava korvaamaan 
perinteistä ylemmät toimihenkilöt -nimikettä.
Keitä ovat ylemmät toimihenkilöt?
Tilastokeskuksen sosioekonomisen luokituksen mukaan ylemmät toimihenkilöt 
ovat palkansaajia, jotka "soveltavat tehtävissään laajasti teoreettista tietoainesta”. 
Teoreettinen tietoaines viitannee juuri korkeaan koulutukseen. Lisäksi määritte- 
lyohjeet opastavat, että näille tehtäville on ominaista suhteellisen suuri itsenäi­
syys ja vastuullisuus. Johtamistehtävät voivat olla osa toimenkuvaa niissäkin 
tapauksissa, joissa ne eivät muodosta ammatin ensisijaista elementtiä. (Tilasto­
keskus 1989).
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Ylempien toimihenkilöiden työtä voidaan luonnehtia pääosin asiantuntija­
työksi. Vaikka suuri osa ylemmistä toimihenkilöistä työskentelee esimies- tai joh­
totehtävissä, yhä yleisempää on se, että heidän työhönsä sisältyy hallinnollisen 
esimiestyön lisäksi myös omaa asiantuntijatyötä tai vastuuta tietystä asiantun­
tija-alasta. Työolotutkimuksen 2003 aineistossa ylempiä toimihenkilöitä edusta­
vista useammalla kuin joka toisella työtehtäviin kuului esimiestyötä tai johta­
mista (Cl2a, ks. kysymyslomake liitteenä]. Kuitenkin vain 40 prosenttia katsoi, 
että käyttää valtaosan työajastaan varsinaiseen esimiestyöhön (Cl2c],
Asiantuntijatyön tai -ammatin käsite pohjautuu historiallisesti professionaali­
sen työn käsitteeseen. Asiantuntijatyöksi voidaan määritellä työ, joka vaatii teki­
jältään tietyn ammattialan erityistietoja ja -taitoja. Perinteisissä professioamma- 
teissa, kuten vaikkapa lääkärin tai lakimiehen ammatissa, työn vaatima ammatti­
tieto voidaan hankkia vain ja ainoastaan pitkän tieteellisen yliopisto- tai korkea- 
koulupohjaisen koulutuksen avulla. Tietyn ammattialan asiantuntijuus kehittyy 
silloin, kun käytännön työkokemus yhdistyy koulutuksen kautta hankittuun 
ammattitietoon.
Asiantuntijan ammattitaitoon kuuluu olennaisena osana kyky itsenäiseen työ- 
orientaatioon. Asiantuntijuus edellyttää työtä tekevältä itsenäistä kykyä asettaa 
työlleen tavoitteita, hahmottaa kokonaisuuksia, hankkia ja seuloa tarvittavaa tie­
toa, kehittää erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja ja usein myös tehdä itsenäisiä ratkai­
suja ja päätöksiä. Tämän päivän työelämässä monet ratkaisut ja päätökset syntyvät
Kuvio 2. Esimiestyö ja johtamisen osuus (%) eri palkansaajaryhmien työssä, kokoaikatyötä 
tekevät palkansaajat 2003.
Työtehtäviin kuuluu toisten 











1 Osuus niistä, joiden työhön kuuluu esimiestehtäviä
Lähde: Työolotutkimus
20 Tilastokeskus
Muutoksia tietotyössä, työajoissa ja  jouston mahdollisuuksissa
erilaisissa ryhmissä ja verkostoissa. Näin vuorovaikutus- ja yhteistyötaidot koros­
tuvat. Tiedepohjaisen koulutuksen hankkineita asiantuntijoita tarvitaan paljon 
julkisen hallinnon opetus-, sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisina. Näissä 
töissä työn kohteena on usein niin kutsuttu kolmas osapuoli eli toinen ihminen 
kuten oppilas, potilas tai asiakas. Asiantuntijatyössä korostuvat ihmissuhde­
taidot, vastuu ja ammattietiikka. (Esim. Hellberg 1991, Aitta 1997, Ästrand 
1997).
Naisten kasvaneen koulutusaktiivisuuden seurauksena monet perinteisesti 
miesvaltaiset ylempien toimihenkilöiden ammattialat ovat muuttumassa nais- tai 
tasa-ammateiksi. Näin on tapahtumassa esimerkiksi lääkärien, ekonomien ja laki­
miesten ammattikunnissa.
Aiempia tutkimustuloksia
Ylemmissä toimihenkilöammateissa työskentelevien työ ja työolosuhteet ovat 
alkaneet kiinnostaa entistä enemmän työelämän tutkijoita. Viime vuosina on jul­
kaistu useita tutkimuksia, joiden kohteena ovat ylempiä toimihenkilöitä edusta­
vien ammattiryhmien työ ja työolot (esim. Hellberg 1991, Julkunen & Nätti & 
Anttila 2003, Siltala 2004, Hakanen 2004, Antila 2005).
Tutkijat ovat olleet kiinnostuneita erityisesti näiden ryhmien muita palkan- 
saajaryhmiä pidemmistä työajoista. Työn ja vapaa-ajan hämärtyminen ovat vii­
meisen vuosikymmenen aikana nousseet vahvasti esille lähes jokaisessa näitä 
ammattiryhmiä koskevassa tutkimuksessa. Osassa tutkimuksia on nostettu esiin 
myös esimies-, asiantuntija- tai tietotyötä tekevien psyykkinen ylikuormittumi­
nen ja lisääntyvän työuupumuksen hälyttävät oireet.
Työuupumukseen ja muuhun työntekijän psyykkiseen ylikuormittumiseen 
viittaavien oireiden lisäksi tutkimuksista on käynyt ilmi se, että työn ja perheen 
yhteensovittamisen vaikeudet kärjistyvät nimenomaan ylempien toimihenkilö- 
ammattien ryhmissä. (Aitta 2000, Salmi & Lammi-Taskula 2004, Julkunen & 
Nätti & Anttila 2004). Ongelmat ovat nousseet pintaan sen myötä, kun naisten 
osuudet ovat kasvaneet perinteisillä miesvaltaisilla korkeasti koulutettujen 
ammattialoilla.
Vastuu ja  vapaus kuormituksen selittäjinä
Aiemmassa työpsykologisessa työelämän tutkimuksessa on usein käytetty viite­
kehystä, jossa työn yli- tai alikuormittavuutta on selitetty työn asettamilla vaati­
muksilla ja työntekijän vaikutusmahdollisuuksilla (Karasek 1979). Mallin 
mukaan työntekijän ylikuormittuminen ei suoraviivaisesti ole yhteydessä työn 
korkeisiin vaatimuksiin, vaan ongelman syntyä säätelee työntekijän autonomia ja 
hänelle suodut vaikutusmahdollisuudet. Monissa tätä viitekehystä soveltaneissa 
tutkimuksissa korkeasti koulutetut ylemmät toimihenkilöammatit sijoittuivatkin 
työn korkeita vaatimustasoja, mutta myös suurta työn autonomiaa edustaviin 
ryhmiin (esim. Vahtera & Pentti 1999).
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Tilastokeskuksen Työolotutkimuksen 1997 aineiston pohjalta tehdyssä tar­
kastelussa perinteinen selitysmalli ei kuitenkaan osoittautunut toimivaksi ylem­
missä toimihenkilöammateissa työskentelevien kohdalla (Aitta 2000). Ylempiä 
toimihenkilöitä edustavissa ammateissa työskentelevät kokivat omat vaikutus­
mahdollisuutensa työssään ja suhteessa työolosuhteisiin selvästi paremmiksi kuin 
muut henkilöstöryhmät. Muita paremmista vaikutusmahdollisuuksistaan huoli­
matta ylemmät toimihenkilöt kokivat tiettyjä työn henkisen ylikuormittumisen 
oireita useammin kuin muut palkansaajat. Näissä ammateissa työskentelevät 
kokivat muita useammin pelkoa vakavaan työuupumukseen sairastumisesta sekä 
riskejä oman mielenterveytensä järkkymisestä. He kokivat myös psykosomaatti­
sia oireita, kuten päänsärkyä, ärtymystä ja jännittyneisyyttä useammin kuin muut 
palkansaajat. Työntekijän kokema tunne siitä, että kaikki käy yli voimien oli tyy­
pillistä juuri näille ryhmille.
Työolotutkimuksessa 1997 saadut tulokset osoittivat myös, että yksi henkisen 
ylikuormittumisen suurista riskiryhmistä olivat nimenomaan ylemmissä toimi­
henkilöammateissa työskentelevät naiset. Seuraavissa luvuissa keskityn siihen, 
miten työhyvinvointi ja siihen mahdollisesti vaikuttavat työolosuhteet ovat 
muuttuneet ylempien toimihenkilönaisten kohdalla ja vertaan tämän ryhmän 
kokemia muutoksia muihin palkansaajaryhmiin.
Kokemuksia työhyvinvoinnista 1997 ja  2003
Työolotutkimuksessa vastaajien kokemuksia omasta hyvinvoinnistaan kysyttiin 
kumpanakin vuonna jo vakiintuneilla ja yleisesti käytetyillä työhyvinvointia tai 
sen puutetta indikoivia oireita selvittävillä kysymyksillä (B15G-H, El 1A-J).
Tulokset viittaavat siihen, että pelko vakavaan työuupumukseen sairastumi­
sesta ja mielenterveyden järkkymisestä on kasvanut nimenomaan toimihenkilö- 
ryhmissä -  erityisesti naisilla. Pelko vakavaan työuupumukseen sairastumisesta 
on lisääntynyt muita ryhmiä enemmän ylemmissä toimihenkilötehtävissä työs­
kentelevillä naisilla. Myös alempia toimihenkilöryhmiä edustavat miehet ja nai­
set kokevat vakavaan työuupumukseen sairastumisen riskiä useammin kuin 
vuonna 1997. Pelko oman mielenterveyden järkkymisestä on myös lisääntynyt 
sekä ylempiä että alempia toimihenkilöitä edustavien naisten vastauksissa. 
Useampi kuin joka kolmas (37 %) ylempi toimihenkilönainen kokee oman mie­
lenterveytensä järkkymisen riskinä omassa työssään.
Kuvioissa 4 a-c esitettyjen tulosten mukaan psykofyysistä oireilua esiintyy hyvin 
yleisti kaikissa palkansaajaryhmissä niin miehillä kuin naisilla. Hälyttävää on se, että 
tietyt oireet kuten univaikeudet ja erilaiset vatsaoireet ovat lisääntyneet lähes kai­
kissa ryhmissä. Psykofyysinen oireilu on kaikissa palkansaajaryhmissä yleisempää 
naisilla kuin miehillä, ja oireet ovat edelleen lisääntyneet selvemmin naisilla.
Psykofyysisten oireiden ohella suomalaiset palkansaajat kärsivät hyvin ylei­
sesti erilaisista psyykkisistä oireista. Kaikista palkansaajista useampi kuin joka toi­
nen kertoi kokevansa väsymystä, haluttomuutta ja tarmottomuutta vähintään 
pari kertaa kuukaudessa. Nämä oireet olivat lisääntyneet erityisesti alempien toi-
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Kuvio 3. Kokee vakavan työuupumuksen tai mielenterveyden järkkymisen vaarana omassa 
työssään 1997 ja 2003 (selvänä vaarana tai ajattelee silloin tällöin), osuus (%) 











Kuvio 4a. Psykofyysisiä oireita vähintään pari kertaa kuussa 1997 ja 2003, osuus (%)
palkansaajista kokoaikatyössä sukupuolen ja sosioekonomisen aseman mukaan.
________________ _ __________ _________________— -------------- - -------- --------_ ---------------------------------
Päänsärky
Ylemmät toim ihenkilöt 
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Kuvio 4b. Psykofyysisiä oireita vähintään pari kertaa kuussa 1997 ja 2003, osuus (%)
palkansaajista kokoaikatyössä sukupuolen ja sosioekonomisen aseman mukaan.
Sydämentykytys
Ylemmät to im ihenkilö t
Alemmat to im ihenkilö t 
Työntekijät
Huimaus
Ylemmät to im ihenkilö t 
A lemmat to im ihenkilö t 
Työntekijät
■  1997 ■  2003
Lähde: Työolotutkimus
Kuvio 4c. Psykofyysisiä oireita vähintään pari kertaa kuussa 1997 ja 2003, osuus (%)
palkansaajista kokoaikatyössä sukupuolen ja sosioekonomisen aseman mukaan.
Närästys, happovaivat, 
vatsakipu
Ylemmät toim ihenkilöt 
Alemmat toim ihenkilöt 
Työntekijät
Kaikki Miehet Naiset
■ 1997 1 2 0 0 3
Lähde: Työolotutkimus
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Kuvio 5a. Psyykkisiä oireita vähintään pari kertaa kuussa 1997 ja 2003, osuus <%) palkansaajista 
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Kuvio 5b. Psyykkisiä oireita vähintään pari kertaa kuussa 1997 ja 2003, osuus (%) palkansaajista 
kokoaikatyössä sukupuolen ja sosioekonomisen aseman mukaan.
___________ _ ________,_______________ _____ _ ________________________
Ylirasittuneisuus
Ylemmät toim ihenkilöt
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mihenkilömiesten ja ylempien toimihenkilönaisten kohdalla. Myös jännittynei­
syyden ja ärtymyksen tuntemukset olivat lisääntyneet alempien toimihenkilö- 
miesten sekä ylempien toimihenkilönaisten ja työntekijäryhmään kuuluvien nais­
ten kohdalla.
Yleistä työhyvinvointia mittaavien kysymysten ja oireiden esiintymisen perus­
teella näyttää siltä, että suomalaisessa työelämässä eri palkansaajaryhmät voivat 
vähintään yhtä huolestuttavan huonosti kuin 1990-luvun loppupuolella.
Aiempaa suuremmista työhyvinvoinnin edistämiseen tähtäävistä panostuk­
sista huolimatta erilainen pahoinvoinnista kertova oireilu on jopa hieman lisään­
tynyt. Monen psykofyysisen ja psyykkisen oireen kohdalla ( päänsärky, uni- 
vaikeudet, väsymys, ylirasittuneisuus ja jännittyneisyys) juuri ylempiä toimihen- 
kilöammatteja edustavien naisten oireilu on muita ryhmiä yleisempää.
Seuraavissa luvuissa tarkastellaan eräitä työhyvinvointiin aiemmissa tutki­
muksissa yhteydessä olleita työolosuhteita ja eri palkansaajaryhmien kokemuksia 
näissä tapahtuneista muutoksista.
Kokemuksia työoloista 1997 ja  2003
Koulutusmahdollisuudet
Eri palkansaajaryhmien tyytyväisyys omiin mahdollisuuksiinsa saada koulutusta 
oli vuosien 1997-2003 aikana lisääntynyt kaikissa palkansaajaryhmissä. Koettu 
tyytyväisyys (B34) ja todellinen osallistuminen työantajan järjestämään koulu-
Kuvio 6. Hyvät koulutusmahdollisuudet nykyisessä työssä 1997 ja 2003 sekä työnantajan
kustantamaan koulutukseen osallistuminen edellisen 12 kuukauden aikana 2003, osuus 
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tukseen (B35) olivat linjassa keskenään. Tyytyväisimpiä työnantajansa tarjoamiin 
koulutusmahdollisuuksiin olivat ylemmät toimihenkilöt -  sekä miehet että nai­
set. Heistä kolme neljästä oli osallistunut työantajansa järjestämään koulutukseen 
viimeisen vuoden aikana.
Etenemismahdollisuudet
Hyvistä koulutusmahdollisuuksista huolimatta omiin etenemismahdollisuuksiin 
nykyisellä työpaikalla suhtauduttiin kaikissa henkilöstöryhmissä kuitenkin melko 
epäilevästi (B37). Käsityksissä ei juurikaan ole tapahtunut merkittäviä muutoksia 
vuosien 1997 ja 2003 välillä. Omia etenemismahdollisuuksiaan hyvinä pitävien 
osuus oli korkein ylemmillä toimihenkilömiehillä ja pienin työntekijänaisilla. 
Toimihenkilöammateissa toimivat pitivät omia etenemismahdollisuuksiaan erit­
täin tärkeinä useammin kuin työntekijät (B38).
Kuvio 7. Hyvät etenemismahdollisuudet nykyisessä työssä 1997 ja 2003 sekä etenemistä erittäin 
tärkeänä pitävät 2003, osuus (%) palkansaajista kokoaikatyössä sukupuolen ja 
sosioekonomisen aseman mukaan.
Kaikki
Ylemmät to im ihenkilö t
Alem m at to im ihenkilö t
Työntekijät
■  1997 hyvät etenemis- ■  2003 hyvät etenemis- □  2003 eteneminen 
m ahdollisuudet mahdollisuudet erittä in  tärkeää
Lähde: Työolotutkimus
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Kehittymismahdollisuudet
Kaikissa palkansaajaryhmissä pidettiin omia kehittymismahdollisuuksia (B39) 
tärkeämpinä kuin varsinaisia etenemismahdollisuuksia. Huolimatta siitä, että 
tyytyväisyys työantajan tarjoamiin koulutusmahdollisuuksiin oli kasvanut kai­
kissa palkansaajaryhmissä, tyytyväisyys omiin kehittymismahdollisuuksiin (B40) 
ei ollut kasvanut samaa tahtia. Tyytyväisyys oli hivenen lisääntynyt alemmilla 
toimihenkilöillä ja työntekijöiden ryhmässä. Tyytyväisyys oli kuitenkin laskenut 
ylemmillä toimihenkilöillä ja erityisen selvästi ylemmillä toimihenkilönaisilla. 
Ristiriitaisesta tilanteesta ja kehityksestä tämän ryhmän kohdalla kertoo se, että 
vuonna 2003 tässä ryhmässä kolme neljästä (73%) piti kehittymismahdollisuuk- 
siaan hyvin tärkeinä.
Kuvio 8. Hyvät kehittymismahdollisuudet nykyisessä työssä 1997 ja 2003 sekä kehittymistä
nykyisessä työssä erittäin tärkeänä pitävät, osuus (%) palkansaajista kokoaikatyössä 






□ 1997 hyvät kehittymis- ■ 2003 hyvät kehittymis- □ 2003 kehittyminen 
mahdollisuudet mahdollisuudet erittäin tärkeää
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Muut vaikutusmahdollisuudet
Vaikutusmahdollisuudet (B27A -  H) koettiin eri palkansaajaryhmissä yleisesti 
vuonna 2003 joko samantasoisina tai vähän heikompina kuin vuonna 1997. 
Monien vaikutusmahdollisuuksien kohdalla heikentyminen oli selvintä juuri 
ylempien toimihenkilönaisten ryhmässä. Ylemmät toimihenkilönaiset toki koki­
vat mahdollisuutensa vaikuttaa työpaikkansa työolosuhteisiin johdonmukaisesti 
parempina kuin muut palkansaajanaiset. Vaikutusmahdollisuuksiaan hyvinä
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pitävien osuudet olivat ylempien toimihenkilönaisten kohdalla kuitenkin pudon­
neet hivenen lähes kaikkien työn eri osatekijöiden suhteen. Erityisesti työtahtiin 
vaikutusmahdollisuuksien koettiin heikentyneen.
Kuvio 9a. Vaikutusmahdollisuudet työn eri osatekijöihin 1997 ja 2003 (voi vaikuttaa paljon tai
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Kuvio 9b. Vaikutusmahdollisuudet työn eri osatekijöihin 1997 ja 2003 (voi vaikuttaa paljon tai
melko paljon), osuus (%) palkansaajista kokoaikatyössä sukupuolen ja sosioekonomisen 
aseman m u k a a n . _________________________________________________________
Työn jakoon Kaikki
Ylemmät toimihenkilöt g  #  
Alemmat toimihenkilöt

















1997 1 2 0 0 3
* = kysytty vain v. 2003
Lähde: Työolotutkimus
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Työajat ja työmäärät
Ylempien toimihenkilöryhmien työaikoja on tutkittu ja niistä on kirjoitettu 
viime vuosina hyvinkin paljon. Tilastokeskuksen Työolotutkimuksen 2003 ylitöi­
den tekemistä koskevat tulokset (BB6 -  B9 ja B1 Ib) ovat yhdensuuntaisia aiem­
pien tutkimusten tulosten kanssa.
Kuvion 10 tulokset kertovat siitä, että kaikki palkansaajaryhmät tekevät yli­
töitä. Ylempiä toimihenkilöammatteja edustavat poikkeavat muista ryhmistä siinä, 
että ilman korvausta (ei rahaa eikä vastaavaa vapaa-aikaa) ylitöitä tekevien osuus 
oli selvästi muita ryhmiä suurempi. Tulokset kertovat myös sen, että ylemmistä 
toimihenkilönaisista yhtä suuri osuus kuin miehistä eli lähes 60 prosenttia teki yli­
töitä ilman korvauksia. Joka toinen ilman korvauksia ylitöitä tekevistä venytti työ- 
aikaansa joko päivittäin tai viikoittain. Ero miesten ja naisten välille syntyi siinä, 
että joka kolmas ylempi toimihenkilönäni en piti tekemäänsä ylitöiden määrää suu­
rempana kuin mitä haluaisi tehdä. Miehistä vastaavasti näin koki joka viides.
Säännölliseksi käyneet ylityöt ja ylipitkät työviikot voidaan tulkita oireina tai 
näkyvänä jäävuorenhuippuna pinnan alla olevista asioista tai ongelmista. Työ­
viikkojen jatkuva venyminen saattaa olla yhteydessä monen tyyppisiin henkilös-
Kuvio 10. Ylitöiden teko 2003, korvatut ylityöt ja ylityöt ilman korvausta, osuus (%) palkansaajista 



























Enemmän ylitöitä kuin mitä haluaisi tehdä3'
Ylemmät toimihenkilöt s ^ a ?3 






















5 3 5 1
□ 12 132
1) osuus niistä, jotka tehneet korvattuja ylitöitä
2) osuus niistä, jotka tehneet ylitöitä Ilman korvauksia
3) pitää täysin tai jokseenkin paikkansa, osuus kaikista palkansaajista
lähde: Työolotutkimus
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tön aliresurssointia tai työn organisointia koskeviin ongelmiin. Työtä ei ehkä ole 
organisoitu riittävästi siten, että asiantuntijatyötä tekevät voisivat työaikana kes­
kittyä omaan asiantuntija-alueeseensa, vaan he joutuvat käyttämään liian paljon 
aikaa päivittäisten juoksevien työtehtävien hoitoon. Varsinaisen keskittymistä 
vaativan suunnittelu-, kehittämis- ja kirjoittamistyönsä he joutuvat tekemään 
omalla ajallaan iltaisin tai viikonloppuisin. Työolotutkimuksen 2003 tulosten 
mukaan noin 70 prosenttia ylemmistä toimihenkilömiehistä ja -naisista sanoi 
miettivänsä työasioita vapaa-aikana. Työntekijäammatteja edustavista näin totesi 
joka viides.
Kuviossa 11 esitetyt tulokset viittaavat siihen, että suomalaisilla työpaikoilla 
työn määrä ja vaatimukset eivät ole tasapainossa henkilöstöresurssien kanssa. 
Työn liiallinen kiire ja kireät aikataulut kuormittivat kaikkia henkilöstöryhmiä 
(B13_16). Näidenkin tulosten kohdalla erityisesti ylemmät toimihenkilönaiset 
profiloituivat ryhmäksi, joiden työnsuorituksia ja omaa jaksamista kiire ja kireät 
aikataulut rasittivat jonkin verran muita ryhmiä enemmän.
Tulos on johdonmukainen sen kanssa, että juuri ylemmät toimihenkilönaiset 
kokivat omaan työtahtiinsa vaikuttamisen mahdollisuudet heikentyneen useam­
min kuin muut ryhmät.
■
Kuvio 11. Kokemus kiireestä, työmäärästä ja niiden haittaavuudesta 2003, osuus (%)
palkansaajista kokoaikatyössä sukupuolen ja sosioekonomisen aseman mukaan.
Kaikki Miehet Naiset
Työssä kiirettä ja kireitä aikatauluja
Ylemmät toimihenkilöt ¡»feiiM  64 H illilB  62 B S i 5 » H l 6 8
Alemmat toimihenkilöt ..: :" ':" . |5 6 ■ H H 5 6 s a m a s i
Työntekijät 7  *53 — 153 M B  55
Kiire ja kireät aikataulut aiheuttavat 
haittaavaa rasitusta (erittäin + melko paljon)
Ylemmät toimihenkilöt 132 □ 3 2 6 = 3 3 9
Alemmat toimihenkilöt ~ 133 » 0 □ 1 3 3 4
Työntekijät F ~129 □ □ 2 8 =  31
Pelkää työmäärän lisääntyvän yli sietokyvyn
Ylemmät toimihenkilöt |41 = 3 3 6 7 = 4 7
Alemmat toimihenkilöt Z H 3 4 1
b 35
142
Työntekijät = □ 2 9 S M  37
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Johtopäätöksiä ja  tulkintaa
Työolotutkimusten 1997 ja 2004 aineistot osoittavat, että suomalaisessa työelä­
mässä ei monista työelämän laadun parantamiseen tähtäävistä puheista, tutki­
muksista tai kehittämisohjelmista huolimatta ole tapahtunut kovinkaan merkit­
täviä edistysaskeleita palkansaajien työtyytyväisyydessä tai työhyvinvoinnissa. 
Tulokset viittaavat siihen, että nimenomaan naisten ja erityisesti ylemmissä toi- 
mihenkilöammateissa työskentelevien naisten tyytymättömyys ja jaksamisongel- 
mat ovat lisääntyneet muita enemmän.
Tyytymättömyyden kasvua
Ylemmissä toimihenkilöammateissa toimivien naisten työhyvinvoinnissa ilmen­
neitä ongelmia voitaneen tulkita kahdesta erilaisesta toisiaan täydentävästä näkö­
kulmasta käsin. Näistä ensimmäistä voidaan kutsua jonkinasteiseksi tyytymättö­
myys- tai turhaantumisnäkökulmaksi. Tyytymättömyyden tunteet syntyvät siitä, 
että juopa ryhmän odotusten ja työelämän todellisuuden välillä on pysynyt suu­
rena.
Ylemmät toimihenkilönaiset kokivat yleisesti vaikutusmahdollisuuksiensa 
työn organisointia ja työnjakoa koskevissa asioissa selvästi huonommiksi kuin vas­
taavan ryhmän miehet. Erityisesti naiset kokivat vaikuttamismahdollisuutensa 
koskien omaa työtahtiaan heikommiksi vuonna 2003 kuin vuonna 1997. Huoli­
matta siitä, että ylemmät toimihenkilönaiset pidensivät työviikkojaan tekemil- 
lään ylitöillä ja osallistuivat henkilöstökoulutukseen yhtä paljon kuin vastaavan 
ryhmän miehet, he kokivat omat kehittymismahdollisuutensa heikommiksi kuin 
vuonna 1997. He kuitenkin pitivät omia kehittymismahdollisuuksiaan tärkeäm­
pinä kuin muut ryhmät. Odotusten ja todellisuuden välinen kuilu saattaa pitkään 
jatkuessaan aiheuttaa tyytymättömyyttä siksi, että omat ponnistelut eivät syystä 
tai toisesta johda siihen asiaintilaan, jota on odottanut.
Vaativan työn ja  työolosuhteiden aiheuttamaa 
ylikuormittuneisuutta
Toinen puoli ylemmissä toimihenkilöammateissa työskentelevien naisten muita 
palkansaajaryhmiä selvemmästä oireilusta ja puutteellisesta hyvinvoinnista liittyy 
todennäköisesti heidän tekemiensä töiden vaikeuteen, vastuuseen ja työtehtävien 
kasvaviin vaatimuksiin. Monet ylemmistä toimihenkilönaisista työskentelevät 
kuntasektorilla tehtävissä, joissa työn kohteena ovat toiset ihmiset kuten oppi­
laat, potilaat tai muut asiakkaat. Julkisen talouden kiristyminen ja asiakkaiden 
ongelmien vaikeutuminen saattavat heijastua kipeimmin juuri näiden ammatti­
ryhmien työhön.
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Toimintaympäristön nopeat muutokset edellyttävät työntekijältä jatkuvaa 
oman ammattialan ammattitiedon ja -taidon uusintamista. Osa korkeasti koulu­
tettujen ammattiryhmien työssä vaadittavan osaamisen uusintamispaineista syn­
tyy siitä, että näiden ryhmien ammattitiedot pohjautuvat eri tieteisiin. Monilla 
tieteenaloilla tutkimuksen uusiutumisvauhti on kiihtyvää (esim. lääketiede, bio­
tieteet, teknologia). Tieteen ja tutkimuksen nopea uusiutumistahti vaatii kor­
keasti koulutetuilta ammattiryhmiltä jatkuvaa oman ammattitiedon ja taidon 
ajan tasalla pitämistä.
Ylemmät toimihenkilöt työskentelevät sekä yksityisellä että julkisella sekto­
rilla erilaisten yksikköjen, tiimien ja työryhmien vetäjinä ja vastuullisina esimie- 
hinä. Heillä on myös vastuu oman tulosyksikkönsä toiminnan tuottavuudesta ja 
tuloksellisuudesta. Samanaikaisesti he joutuvat vastaamaan johdettaviensa työ­
motivaatiosta ja työhyvinvoinnista. Heidän on vietävä läpi uudistukset ja vastat­
tava muutosten toteutumisesta yksikköjensä toiminnassa.
Säilyttääkseen tunteen oman työnsä hallinnasta näissä ammateissa työskente­
levät pyrkivät löytämään ratkaisukeinoja venyttämällä työaikaansa ja työviikko- 
jaan. Oman ammattitiedon ja -taidon uusintaminen sekä intensiivistä keskitty­
mistä ja ajattelutyötä vaativat suunnittelu- ja kehittämistehtävät joudutaan usein 
tekemään omalla ajalla varsinaisen työajan ulkopuolella.
Työn vaatimusten ja käytettävissä olevan ajan yhteensovittaminen voidaan 
nähdä ristipainetilanteena, jossa ovat mukana ainakin kolme eri osatekijää: 1) 
pelko oman työn ja vaadittavan osaamisen hallinnan menettämisestä. Työntekijä 
kokee, ettei hän pysty vastaamaan riittävän hyvin työnsä kasvaviin vaatimuksiin, 
eikä pysty uusintamaan nopeasti muuttuvaa ammattitietoa ja -taitoa 2) koettu 
tarve pidentää omaa työhön käytettävää aikaa, jotta säilyttäisi tunteen oman 
työnsä hallinnasta 3) koettu tarve varata aikaa myös perheelle, lapsille ja omalle 
vapaa-ajalle.
Työn itsenäisyys ja autonomia eivät riitä muodostamaan puskuria työstä ja 
toimintaympäristöstä syntyviä vaatimuksia vastaan. Ylipitkät työajat ja työviikot 
verottavat säännöllisesti jatkuessaan työntekijän voimavaroja. Samalla ne lisäävät 
työn ja perheen yhteensovittamisen ongelmia. Liian mekaanisella tavalla 
toteutettu työajan lyhentäminen voi taas puolestaan heikentää työn hallinnan 
tunnetta ja synnyttää työntekijässä epävarmuutta ja stressireaktioita.
Tilastokeskuksen kahden Työolotutkimuksen 1997 ja 2003 aineistojen aika­
väli ei ole kovin pitkä. Kuitenkin jo puolen vuosikymmenen ajanjakso antaa viit­
teitä siitä, että eri palkansaajaryhmien kokemukset omasta työhyvinvoinnistaan 
ja työolojen muutoksista eivät kulje samaa tahtia. On tähdellistä seurata sitä, vai­
kuttavatko muutokset samankin palkansaajaryhmän sisällä eri tavalla miehiin ja 
naisiin tai eri tyyppistä elämänvaihetta eläviin. Tämän artikkelin tulokset antavat 
viitettä siitä, että analyysiä tulisi jatkaa eri työnantajasektoreiden sisällä ja tarkas­
teluun tulisi ottaa mukaan myös vastaajan ammatti, ikä tai erilainen elämän­
vaihe, kuten esimerkiksi perheellisyys.
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Uitekuvio 1. Osa-aikaiset palkansaajat 1997 ja 2003, osuus {%) kaikista palkansaajista sukupuolen 
ja sosioekonomisen aseman mukaan.
_____  _______________________ — ________— _ ----- ----------- ----------------- --------------------- ----------------------- ------------—
Kaikki Miehet Naiset
Y le m m ä t to im ih e n k ilö t
A le m m a t to im ih e n k ilö t
T y ö n te k ijä t
K aikki p a lk a n s a a ja t
H  1 9 9 7  1  2 0 0 3
Lähde: Työolotutkimus
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Pekka Huuhtanen, Hanna Jurvansuu
Etätyö 2000-luvun alun Suomessa
Kahden viimeisen vuosikymmenen aikana etätyön on odotettu eri muodoissaan yleis­
tyvän keskeiseksi töiden organisoinnin muodoksi tietoyhteiskunnassa. Etätyö ei kuiten­
kaan ole yleistynyt ennakoidulla nopeudella ja laajuudella. Tutkimukset EU-maissa 
ovat päätyneet toisistaan poikkeaviin johtopäätöksiin kulloinkin käytetyn etätyön 
määritelmän mukaan.
Tässä artikkelissa tarkastelemme etätyötä Suomessa. Lähtökohtana on Työolo- 
tutkimuksen vuoden 2003 haastatteluissa esitetty määritelmä "Etätyöllä tarkoite­
taan ansiotyötä, jota tehdään varsinaisen työpaikan ulkopuolella niin, että siitä on 
sovittu työnantajan kanssa. Olennaista etätyölle ovat ajasta ja paikasta riippumat­
tomat työjärjestelyt. Teettekö etätyötä tai olisitteko kiinnostunut tällaisesta työskente­
lystä?".
Vuonna 2003 seitsemän prosenttia miehistä ja neljä prosenttia naisista ilmoitti 
tekevänsä etätyötä. Ylemmät toimihenkilöt tekivät etätyötä muita useammin. Kun­
tasektorilla se oli harvinaisempaa kuin valtiolla ja yksityisellä sektorilla. Etätyöstä 
kiinnostuneita oli 32 prosenttia kaikista palkansaajista, yleisintä kiinnostus oli alle 
35-vuotiaiden joukossa. Tulokset osoittivat aikaisempien tutkimusten kanssa yhden­
mukaisesti, että etätyötä tekevät olivat monessa suhteessa muita paremmassa ase­
massa työelämässä. Heillä oli esimerkiksi huomattavasti muita enemmän vaikutus­
mahdollisuuksia työssään ja he saivat muita paremmin tietoja työtä koskevista 
muutoksista. Toisaalta Työolotutkimus osoitti, että etätyön arjessa korostuu työn, 
muun elämänpiirin ja perheen tarpeiden yhteensovittamisen haaste.
Etä- ja mobiilityötä tutkittaessa on jatkossa tarpeen ottaa huomioon joustojen ja 
mobiilisuuden moniulotteisuus: kyse on paitsi ajan ja paikan, myös työvälineiden, työ­
tehtävien, työyhteisöjen ja työsuhteen ehtojen muutoksista. On panostettava myös etä­
työtä suunnittelevien ja siihen siirtyneiden riittävän pitkiin seurantatutkimuksiin, jotta 
tuottavuuden ja työhyvinvoinnin vaikutuksia pystytään luotettavasti arvioimaan.
Johdanto
Kahden viimeisen vuosikymmenen aikana etätyön on odotettu eri muodoissaan 
(esim. kotona tehtävä, etätyökeskukset, liikkuva etätyö] muodostuvan keskei­
seksi töiden organisoinnin tavaksi tietoyhteiskunnassa. Sosiaaliset partnerit 
EU:ssa näkevät sen yrityksille tarjoutuvana mahdollisuutena modernisoida töi­
den organisointia ja työntekijöille tilaisuutena entistä paremmin yhteensovittaa 
työn ja muun elämän vaatimuksia kun työtehtävien suorittamiselle tarjotaan 
enemmän autonomiaa (Puitesopimus 2002).
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Osapuolten vahvasta kiinnostuksesta ja ohjelmista huolimatta etätyö ei ole 
yleistynyt ennakoidulla nopeudella ja laajuudella. Tutkimukset EU-maissa ovat 
päätyneet toisistaan poikkeaviin johtopäätöksiin kulloinkin käytetyn etätyön 
määritelmän mukaan. EMERGENCE-projektin toteuttama EU15-maat kattava, 
työnantajille suunnattu kysely osoitti, että puolet yli 50 työntekijän organisaati­
oista sovelsi jonkinmuotoista etätyötä (eWork) (Huws 2003], Projekti päätyi 
vuonna 2000 arvioon, että 9,04 miljoonaa ihmistä EU:n alueella työskenteli aina­
kin jonkin aikaa perinteisen toimiston ulkopuolella tehden töitä työnantajalle tai 
asiakkaille tieto- ja viestintätekniikan avulla. Suurin ryhmä, arviolta 3,7 miljoo­
naa, oli ‘monipaikkaisia’ etätyöntekijöitä (eWorkers), joiden työskentely-ympä­
ristöinä oli joko osin koti, työnantajan tilat tai vaihtuvat ympäristöt, kuten asiak­
kaiden tilat. Ainoastaan arviolta 810 000 EU:ssa asuvaa työskenteli yksinomaan 
kotona (Huws 2003).
Kotona tehtävä etätyö on kaiken kaikkiaan yleisempää USA:ssa (17 % työlli­
sistä) kuin EU:n alueella (7 %, poislukien uudet jäsenmaat) ja tavallisempaa Poh- 
jois-Euroopassa (15-20 %) kuin Välimeren maissa Portugali mukaan lukien (5 %, 
SIBIS 2003). On-line-yhteyksiä käyttävien liikkuvien etätyöntekijöiden osuus 
työllisistä nousi EU:ssa 1,5 prosentista 4 prosenttiin vuosina 1999-2002 ja ilman 
on-line-yhteyksiä työskenteleviä liikkuvia etätyöntekijöitä oli 11 prosenttia kai­
kista työllisistä vuonna 2002 (SIBIS 2003).
Etätyön yleisyys Suomessa
Samat mittareiden ja määritelmien epäyhtenäisyydet vaikeuttavat etätyön kehi­
tysarvioita Suomessa kuin kansainvälisissä tutkimuksissa (Hanhike ja Nupponen 
2000, Pekkola 2002, Huuhtanen 2003, Hanhike 2004, Heinonen 2004, Antila 
2005, Vartiainen ym. 2005). Suomesta kuitenkin piirtyy eri tutkimusaineistoissa 
johdonmukaisesti kuva yhtenä Euroopan kärkimaista etätyösovelluksissa. Maas­
samme oli SIBIS-tutkimuksen mukaan vuosituhannen taitteessa eniten liikkuvia 
(on-line) etätyöntekijöitä (6 %, vastaten USA:n tilannetta). On huomattava, että 
Suomessa etätyö tekeminen painottuu voimakkaasti ylempiin toimihenkilöryh- 
miin, joiden työmarkkina-asema on keskimääräistä parempi (Pekkola 2002). 
Heidän kohdallaan etätyö edustaa lisääntynyttä työelämän joustavuutta.
Valtioneuvoston periaatepäätöksen mukaisesti asetettu e-työn yhteistoimin­
taryhmä totesi selvityksessään (Hanhike 2004), että etätyö yleistyi ilmiönä 
1990-luvulla ja se miellettiin lähinnä kotona tapahtuvaksi työskentelyksi. Rajan­
vetoa käytiin tuolloin kotityön ja etätyön välillä. Suuntauksena on 2000-luvulla 
liikkuvan ja monesta paikasta suoritettavan työn lisääntyminen, jolloin määritel­
mällinen rajanveto asettuu e-työn ja muiden e-toimintojen (e-palvelut, e-liiketoi- 
minta) välille.
Tutkimuskirjallisuudessa on toistuvasti esitetty suurimpina työhyvinvoinnin 
huolenaineina työaikaan ja paikkaan liittyvien rajojen hämärtyminen, työn ja 
muun elämänpiirin liudentuminen, osallistumisen ja vaikuttamismahdollisuuksien 
vähäisyys työpaikan asioihin sekä sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tuen niukkuus.
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Kaikkiaan etätyön edut ja haitat ovat yhteydessä siihen, millaisesta liiketoimin­
nasta ja työstä sen sovelluksissa on kyse. Kahden suuren ICT-yrityksen case-tut- 
kimus osoitti, että etätyö merkitsi ylemmille toimihenkilöille vain lievää työelä­
män laadun paranemista, kun taas alemmille toimihenkilöille etätyön mukanaan 
tuoma myönteinen muutos oli merkittävä (Pekkola 2002]. Etätyö tarjosi paran­
tuneita mahdollisuuksia nimenomaan työn ajoituksen suhteen.
Tutkimuksen tavoitteet
Tässä artikkelissa tarkastelemme etätyötä Suomessa vuoden 2003 Työolotutki­
muksen aineiston perusteella. Lähtökohtana on Työolotutkimuksen vuoden 
2003 haastatteluissa esitetty määritelmä “Etätyöllä tarkoitetaan ansiotyötä, jota 
tehdään varsinaisen työpaikan ulkopuolella niin, että siitä on sovittu työnantajan 
kanssa. (Olennaista etätyölle ovat ajasta ja paikasta riippumattomat työjärjeste­
lyt], Teettekö etätyötä tai olisitteko kiinnostunut tällaisesta työskentelystä?” Vas­
tausvaihtoehdot olivat “teen parhaillaan”, “olisin kiinnostunut”, “en ole kiinnos­
tunut”. (Ks. kysymys B24 liitteenä olevassa lomakkeessa]
Tulososa jakautuu kolmeen osaan. Ensiksi luodaan yleiskuva siitä, miten etä­
työtä tekevien ja muiden palkansaajien ryhmät ja työolojen yleispiirteet eroavat 
toisistaan. Toiseksi tarkennetaan analyysi ylempiin toimihenkilöihin, joiden koh­
dalla etätyötä tekeviä (käyttävät myös tietotekniikkaa] verrataan muihin seuraa- 
vissa työolotekijöissä: kiire ja aikapaine, vaikutusmahdollisuudet työssä, työn ja 
muun elämän tasapaino sekä sosiaalinen tuki ja työn hallinta. Kolmanneksi ver­
tailemme etätyötä jo tekevien, siitä kiinnostuneiden ja ei-kiinnostuneiden ylem­
pien toimihenkilöiden ryhmiä toisiinsa.
Tulokset
Etätyö koko työelämän kentässä
Vuonna 2003 seitsemän prosenttia palkansaajamiehistä ja neljä prosenttia nai­
sista ilmoitti tekevänsä etätyötä (yhteensä 213 henkilöä, miehiä 132, naisia 81, 
taulukko 1). Ylemmistä toimihenkilömiehistä 17 prosenttia ja naisista 11 pro­
senttia ilmoitti tekevänsä etätyötä (taulukko 2]. Alemmista toimihenkilöistä etä­
työtä teki kolme prosenttia ja työntekijöistä prosentti. Valtiolla ylemmistä toimi­
henkilöistä lähes viidennes teki etätyötä, kuntatyönantajalla kahdeksan prosent­
tia ja yksityisellä sektorilla 16 prosenttia (taulukko 2]. Määräaikaisissa työsuh­
teissa olevista ylemmistä toimihenkilöistä etätyötä teki työtä useampi kuin jatku­
vassa työsuhteessa olevista.
Etätyöstä kiinnostuneita oli 32 prosenttia kaikista palkansaajista. Kiinnostus oli 
yleisintä alle 35-vuotiaiden joukossa. Miehet siis tekivät etätyötä useammin kuin 
naiset, mutta naiset olivat etätyöstä kiinnostuneita hieman yleisemmin (34 %) 
kuin miehet (31 %). Ammattiluokittain tarkasteltuna kaikkein kiinnostuneimpia 
etätyöstä olivat toimisto- ja asiakaspalvelutyöntekijät. Heistä vain kaksi prosenttia
Tilastokeskus 39
Muutoksia tietotyössä, työajoissa ja  jouston mahdollisuuksissa
Taulukko 1. Etätyötä tekevien ja siitä kiinnostuneiden osuus (%) sukupuolen, työsuhteen laadun ja 





















Etätyössä 7 4 5 7 14 3 1
K iinnostunut etätyöstä 31 3 4  32 37 36 37 25
Ei k iinnostunut etätyöstä 62 62  63 56 50 60 74
Yhteensä 100 100 100 100 100 100 100
Lähde: Työolotutkimus
Taulukko 2. Etätyötä tekevien ja siitä kiinnostuneiden osuus (%) sukupuolen, työsuhteen laadun ja 









työsuhde Valtio Kunta 
n = 157 n = 146 n = 339
Yksityinen 
n = 591
Etätyössä 17 11 13 21 18 8 16
K iinnostunut etätyöstä 36 3 6 36 36 38 28 40
Ei kiinnostunut etätyöstä 47 53 51 43 44 64 44
Yhteensä 100 100 100 100 100 100 100
Lähde: Työolotutkimus
teki etätyötä, mutta 48 prosenttia oli siitä kiinnostunut. Johtajista ja ylemmistä 
virkamiehistä, asiantuntijoista ja erityisasiantuntijoista yli kolmasosa ilmoitti ole- 
vansa kiinnostunut etätyöstä. Kiinnostusta etätyöhön oli myös palvelu-, myynti- 
ja hoitotyöntekijöillä sekä rakennus-, korjaus- ja valmistustyöntekijöillä. Näissä 
ammattiryhmissä etätyötä teki vain prosentti vastaajista, mutta noin neljäsosa oli 
siitä kiinnostunut.
Etätyötä tekevät olivat monessa suhteessa muita paremmassa asemassa työ­
elämässä. Heillä oli esimerkiksi huomattavasti enemmän vaikutusmahdollisuuk­
sia työssään (B27a-B27h] kuin muilla palkansaajilla. Etätyöntekijöiden organisa­
torista asemaa kuvastaa myös se, että kun muista palkansaajista vain kolmasosa 
sai tietoja työtään koskevista muutoksista jo suunnitteluvaiheessa (B28), etätyön­
tekijöiden keskuudessa vastaava osuus oli yli puolet.
Etätyötä tekevät arvioivat kiireen ja kireiden aikataulujen rasittavuutta 
(B13_16j samoin kuin muutkin palkansaajat. Toisaalta etenkin etätyötä tekevät 
miehet sanoivat usein joutuvansa luopumaan tauoista työmäärän vuoksi (B31b).
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Etätyö ja  työtyytyväisyys
Etätyötä tekevät olivat muita tyytyväisempiä työhönsä (erittäin tyytyväisiä 45 % 
vs. 32 %) (AIO). Etätyöstä kiinnostuneet olivat hieman harvemmin erittäin tyy­
tyväisiä työhönsä kuin ne, joita etätyömahdollisuus ei kiinnostanut. Etätyötä 
tekevät pitivät muita useammin itsensä kehittämistä erittäin tärkeänä työssään 
(73 % vs. 46 %) (B39) ja heillä olikin muita useammin hyvät kehittymismahdol­
lisuudet työssä (B40).
Etätyötä tekevät osallistuivat muita tavallisemmin oman työnsä suunnitte­
luun (B32d). Heistä yli puolet (miehistä 61 % ja naisista 47 %) oli aina itse 
mukana suunnittelemassa omaa työtään. Muista palkansaajista reilu kolmasosa 
sanoi osallistuvansa aina työnsä suunnitteluun. Etätyötä tekevät olivat myös hie­
man muita tyytyväisempiä esimiehensä johtamistapaan (C16).
Etätyötä tekevien työssä viihtymistä lisäsivät etenkin työn itsenäisyys, mielen­
kiintoisuus, haasteellisuus ja vaihtelevuus sekä uusien asioiden oppiminen ja vai­
kutusmahdollisuudet työhön; etätyötä tekevät mainitsivat nämä viihtymistä 
lisäävät tekijät selvästi muita useammin (F8). Sitä vastoin palkka, tiedon saannin 
puute ja työn vuoksi matkustaminen olivat seikkoja, joiden etätyötä tekevät 
ilmoittivat muita palkansaajia useammin heikentävän työssä viihtymistä (F7).
Etätyötä tekevillä työ ulottui muita palkansaajia yleisemmin myös 
vapaa-aikaan. Peräti 82 prosenttia etätyötä tekevistä “mietti ja teki työhön liitty­
viä asioita myös vapaa-aikana, koska työ on niin mielenkiintoista” (B31c). Etä­
työstä kiinnostuneista 43 prosenttia ja ei-kiinnostuneista 36 prosenttia sanoi 
kyseisen väittämän pitävän täysin tai jokseenkin paikkansa.
Etätyötä tekevät sanoivat muita yleisemmin tekevänsä puolisonsa mielestä Ui­
kaa töitä (D7b). Tämä päti sekä miehillä että naisilla. Etätyötä tekevät myös 
ilmoittivat muita palkansaajia tavalhsemmin, että puoliso tekee liikaa työtä (D7a). 
Etätyötä tekevät, sekä miehet että naiset, tunsivat muita palkansaajia yleisemmin 
laiminlyövänsä kotiasioita työn vuoksi (Dl6c). Toisin päin ongelma ei ollut näin 
suuri, vaan kotiasiat häiritsivät työntekoa selvästi harvemmin (Dl6b). Etätyötä 
tekevistä naisista 16 prosenttia kuitenkin sanoi, että työhön on vaikea keskittyä 
kotiasioiden vuoksi. Etätyötä tekevistä miehistä samaa mieltä oli vain kaksi pro­
senttia ja muunlaista työtä tekevistä (molemmat sukupuolet) viisi prosenttia.
Etätyötä tekevien naisten ryhmässä oli eniten niitä, jotka sanoivat jaksavansa 
paremmin lasten kanssa, kun käyvät myös työssä (D16e). Etätyötä tekevien nais­
ten kohdalla oli myös tavallisempaa se, että sukulaisten tai tuttavien apu auttoi 
työn ja perheen yhteensovittamista (D16f). Naiset ilmoittivat miehiä yleisem­
min rajoittaneensa lasten lukumäärää työhön liittyvistä syistä (D17a), ja etätyötä 
tekevät naiset erottuivat tässäkin suhteessa muista palkansaajanaisista. Heistä 16 
prosenttia oli rajoittanut lapsilukua työn vuoksi, kun muista näin vastasi kahdek­
san prosenttia. Naiset olivat myös miehiä yleisemmin lykänneet lasten hankki­
mista työhön liittyvistä syistä (Dl7b). Tässäkin kohtaa etätyötä tekevät naiset 
erosivat muista. Heistä 21 prosenttia sanoi lykänneensä lasten hankkimista työn 
vuoksi, kun muista palkansaajanaisista samoin vastasi 11 prosenttia.
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Etätyö ylemmillä toimihenkilöillä
Seuraavaksi rajaamme tarkastelun ylempiin toimihenkilöihin. Näin pyrimme 
vastaajaryhmän organisatorisen aseman vaihtelua rajaten syventämään ymmär­
rystä etätyöhön valikoitumisesta, sen houkuttelevuudesta ja yhteyksistä työhy- 
vinvointiin ja työn ja muun elämän yhteensovittamiseen.
Aikapaine eri muodoissaan on hyvin yleistä etätyötä tekevillä ylemmillä toi­
mihenkilöillä [kuvio 1). Kaksi kolmesta etätyötä tekevästä joutui usein venyttä­
mään työpäiväänsä saadakseen työt tehdyksi [B31e], Työn mielenkiintoisuus sai 
etätyössä miettimään ja tekemään työhön liittyviä asioita useammin kuin muussa 
työssä (B31c). Etätyötä tekevät joutuivat hieman muita useammin luopumaan 
tauoista työmäärän vuoksi [B31b]. Keskeytykset työssä esimerkiksi kyselyjen ja 
puheluiden vuoksi [B31k] olivat sen sijaan hieman harvinaisempia etätyön teki­
jöillä. Ryhmien välillä ei ollut kuitenkaan eroja arvioissa siitä, ehtikö tehdä töitä 
niin hyvin ja huolellisesti kuin haluaisi (B31m).
Vaikuttamismahdollisuuksien paremmuus etätyössä perinteiseen töiden orga­
nisointiin verrattuna käy erittäin selvästi ilmi kuviossa 2. Suurin ero on työaiko­
jen kohdalla: etätyön tekijöistä 43 prosenttia arvioi voivansa vaikuttaa niihin pal­
jon [B27h], muista ylemmistä toimihenkilöistä vain 16 prosenttia. Ero on huo­
mattava myös mahdollisuuksissa vaikuttaa työtahtiin [B27c), työmenetelmiin 
[B27d), aikatauluihin [B27g], siihen mitä työtehtäviin kuuluu (B27a) ja missä 
järjestyksessä ne tekee (B27b).
Haastattelut osoittivat, että työn ja muun elämän tasapainottaminen on työ­
läämpää etätyötä tekevillä ylemmillä toimihenkilöillä muihin verrattuna [kuvio 3).
Kuvio 1. Kiireen ja aikapaineen kokeminen, osuus (%) etätyön tekemisen mukaan, 
ylemmät toimihenkilöt 2003.
Pitää täysin tai jokseenkin paikkansa %
Joudun usein venyttäm ään työpäivääni, 
että saan työt tehtyä
M ietin ja teen työhöni liittyviä asioita myös 
vapaa-aikana, koska työni on niin mielenkiintoista
Joudun usein luopumaan tauoista 
työmäärän vuoksi
Työni sisältää tiukkoja aikatauluja
Joudun usein keskeyttämään työni kyselyjen, 
puheluiden, ym. vuoksi 
En ehdi tehdä töitä niin hyvin ja 
huolellisesti kuin haluaisin
0 20 40 60 80 100
■  Etätyötä (N = 1 52) e  Ei etätyötä (N = 934 )
Lähde: Työolotutkimus
42 Tilastokeskus
Muutoksia tietotyössä, työajoissa ja  jouston mahdollisuuksissa
Kuvio 2. Vaikutusmahdollisuudet työssä, osuus (%) etätyön tekemisen mukaan, 
ylemmät toimihenkilöt 2003.
Voi va ikuttaa paljon %
Siihen m itä työtehtäviin kuuluu 
Siihen missä järjestyksessä tekee työn 
Työtahtiin 
Työmenetelmiin 
Siihen miten työt jaetaan  ihmisten kesken 
Siihen keiden kanssa työskentelee
Työaikoihin
0 10 2 0  30  40  50  60
■  Etätyötä (N = 1 52) h  Ei etätyötä (N = 934 )
Lähde: Työolotutkimus
Etätyöläiset ajattelivat muita useammin työasioita kotona tai vapaa-ajalla ja tun­
sivat laiminlyövänsä kotiasioita työasioiden vuoksi. Etätyötä tekevät arvioivat 
niin ikään ei-etätyötä tekeviä useammin [68 % vs 50 %) puolisoidensa olevan sitä 
mieltä, että tekevät liikaa töitä.
Kuvio 3. Työ /  e läm ä -tasapa ino , osuus (% ) e tä ty ö n  tekem isen m ukaan, 
ylemmät toimihenkilöt 2003.M lK -ll____ __________MMMgM__ .....I  - g IH____________ ;__ I_____
Pitää täysin tai jokseenkin paikkansa %
■  Etätyötä (N = 152) n  Ei etätyötä (N=934)
Lähde: Työolotutkimus
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Potentiaaliset etätyöntekijät eli etätyöstä kiinnostuneet
Etätyöstä kiinnostuneiden ja siitä ei-kiinnostuneiden ylempien toimihenkilöiden 
vastaukset olivat yleisesti lähempänä toisiaan kuin etätyöntekijöiden vastaukset. 
Kiinnostuneet kokivat muita harvemmin (37 %) joutuvansa luopumaan tauoista 
työssä työmäärän vuoksi mutta toisaalta kokivat muita useammin joutuvansa 
keskeyttämään työnsä (72 %) kyselyiden ja puheluiden vuoksi. Heillä oli myös 
vähemmän mahdollisuuksia vaikuttaa työnjakoon työntekijöiden välillä.
Etätyöstä kiinnostuneet kokivat selvästi muita useammin puutteita esimiehen 
ja työtoverien tarjoamassa tuessa ja rohkaisussa hankalissa työtilanteissa (B32a) 
(kuvio 4). Samansuuntainen ero näkyi arvioissa osallistumisesta oman työn suun­
nitteluun ja mahdollisuuksissa soveltaa työssä omia ideoita (B32e], Lisäksi hei­
dän itsearvionsa oman työn tuloksellisuudesta ja hyödyllisyydestä oh muita kriit­
tisempi (B32f).
Kuvio 4. Sosiaalinen tuki ja työn hallinta, osuus (%) etätyön tekemisen mukaan, 
ylemmät toimihenkilöt 2003.
Aina, %
Saatteko tukea ja rohkaisua esimiehiltänne, kun 
työ tuntuu hankalalta?
Saatteko tukea ja rohkaisua työtovereiltanne, kun 
työ tuntuu hankalalta?
Oletteko itse mukana suunnittelemassa työtänne 
(esim. m itä tulisi tehdä, miten ja kenen kanssa)?
Voitteko soveltaa työssä omia ideoitanne?
Näettekö oman työnne tuloksellisena tai 
hyödyllisenä?
0 10 20 30 40 50 60
■ Etätyö ■ Kiinnostunut □ Ei kiinnost
Lähde: Työolotutkimus
Päätelmiä siitä, millaisiin asioihin etätyöstä kenties etsitään parannusta tai 
mitkä asiat toimivat etätyöhön ‘työntävinä’ tekijöinä, voidaan osaltaan tehdä 
työssä viihtymistä koskevista arvioista. Tätä kysymystä tarkastellaan ylempien 
toimihenkilöiden sijasta koko vastaajajoukossa.
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Etätyöstä kiinnostuneiden ryhmä arvioi seuraavien tekijöiden vähentävän 
työssä viihtymistä useammin kuin etätyön tekijät ja ei-kiinnostuneet (suluissa etä­
työn tekijät, ei-kiinnostuneet):
-  huonot työjärjestelyt, johtaminen 24 % (19 %, 18 %)
-  arvostuksen puute 21 % (12 %, 19 %)
-  vaikutusmahdollisuuksien puute 19 % (11 %, 12 %)
-  työpaikan ilmapiiri 16 % ( 7 %, 11 %)
-  suhteet esimiehiin 14 % ( 9 %, 9%)
-  työn yksitoikkoisuus 10 % ( 6 %, 7 %)
Edellisen lisäksi on mielenkiintoista, että työajat olivat etätyötä tekeville hie­
man muita yleisemmin työssä viihtymistä vähentävä tekijä (16 %, kiinnostuneilla 
13 %, ei-kiinnostuneilla 11 %). On kuitenkin huomattava, että enemmistö 
(55 %) etätyötä tekevistä arvioi työaikojen olevan kohdallaan nimenomaan työssä 
viihtymistä lisäävä tekijä, kun muista palkansaajista näin arvioi 45 prosenttia.
Johtopäätöksiä
Vuoden 2003 työolotutkimus osoitti työnantajan kanssa sovitun etätyön koske­
van varsin pientä osaa suomalaisista palkansaajista. Muutosta vuoteen 1997 on 
vaikea arvioida etätyötä koskevien kysymysten osittaisen erilaisuuden vuoksi.
Aikaisempien tutkimusten piirtämä kuva suomalaisesta etätyöstä sai kaikkiaan 
vahvistusta. Työterveyslaitoksen Työ ja terveys -haastattelututkimus (Piirainen 
ym. 2003) osoitti, ettei etätyö ollut lisääntynyt vuosituhannen kolmena ensim­
mäisenä vuotena: vuonna 2003 etätyötä teki 10 prosenttia kaikista vastaajista, 
eniten 25-34-vuotiaat miehet (17 %.). Kyse on pääosin ylempiin toimihenkilö- 
ryhmiin rajoittuvasta töiden organisointimuodosta, johon liittyy monia työhyvin- 
vointia tukevat piirteitä.
Myös potentiaalisia etätyöntekijöitä koskeva tarkastelu antoi viitteitä siitä, 
että etätyöhön houkuttelevat/työntävät lähinnä sosiaaliset ja työn hallintaan ja 
luovuuteen liittyvät tekijät. Etätyöhön halukkaiden toimihenkilöiden työssä viih­
tymistä lisäävien ja haittaavien psykososiaalisten tekijöiden tarkastelu tuki Pek­
kolan (2002) johtopäätöstä siitä, että alemmissa toimihenkilöryhmissä etätyön 
mukanaan tuomat työhyvinvoinnin parannukset tai ainakin niiden toiveet ovat 
suuret. Etätyöhön pääsyn odotukset näkyivät toteutumaa suurempina näissä ryh­
missä myös siitä kiinnostuneiden ammattijakautumia tarkasteltaessa.
Työolotutkimus osoitti monien aikaisempien tutkimusten tapaan, kuinka etä­
työn arjessa korostuu työn, muun elämänpiirin ja perheen yhteensovittamisen 
haaste. Vastanneista etätyötä tekevistä naisista 78 prosenttia oli naimisissa tai 
avoliitossa ja 49 prosentilla oli alle 18-vuotiaita lapsia. Etätyöhön hakeutumi­
sen motiiveja, tosiasiallista valinnan mahdollisuutta ja työnantajien asennoitu­
mista ei haastattelussa selvitty. Jatkotutkimusten yksi keskeinen kysymys onkin 
työntekijöiden autonomia ja työmarkkina-asema. Pitkittäisasetelmiin tulee
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yhdistää tutkimusten teoreettisen viitekehysten syventäminen, jossa yhdistetään 
nykyistä paremmin liiketaloudelliset, organisaatioteoreettiset henkilöstöjohtami­
sen ja työhyvinvoinnin näkökulmat (vrt. esim. Bailey ja Kurland 2002). Tähän 
liittyy myös etätyön edellyttämien kompetenssien analyysi (Hanson 2004).
Työterveyslaitoksen Työ ja terveys -haastattelututkimuksessa etätyön määri­
telmänä käytettiin seuraavaa (Piirainen ym. 2003): "Etätyöllä tarkoitetaan ansio­
työtä, jota tehdään varsinaisen työpaikan ulkopuolella. Periaatteessa tätä työtä voi­
daan tehdä myös työnantajan tiloissa. Olennaista etätyölle ovat ajasta ja paikasta 
riippumattomat työjärjestelyt. Oletko viimeisen vuoden sisällä tehnyt etätyötä?". 
Etätyöntekijöiksi itsensä haastattelussa luokitelleiden osuus työvoimasta viittaa 
siihen, että niin Tilastokeskuksen kuin Työterveyslaitoksen käyttämät määritel­
mät erottelevat etätyöntekijät muista liikkuvan työn tekijöistä varsin hyvin.
Etä- ja mobiilityötä tutkittaessa (erilaisista mobiilin työn ja työntekijöiden 
määrittelyistä ks. Vartiainen ym. 2005) onkin tarpeen ottaa huomioon joustojen 
ja mobiilisuuden moniulotteisuus: kyse on paitsi ajan ja paikan myös työvälinei­
den, työtehtävien, työyhteisöjen ja työsuhteen ehtojen muutoksista. Poikkileik- 
kaustutkimukset kaipaavat rinnalleen seurantatutkimuksia, joissa etätyötä suun- 
nittelevien ja siihen siirtyvien yksilöiden ja etätyötä soveltavien organisaatioiden 
odotuksia ja kokemuksia voidaan entistä syvällisemmin analysoida.
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Jouko Nätti, Timo Anttila
Tietotyö, työaika ja hyvinvointi
Tutkimuskohteenamme on tietotyön käsite, yleisyys ja ominaispiirteet, työajat tieto­
työssä sekä työaikojen yhteys hyvinvointiin. Tutkimusaineistona ovat vuosien 1984, 
1990, 1997 ja 2003 työolotutkimuksen aineistot. Tässä artikkelissa tietotyö on mää­
ritelty koulutusasteen ja tietotekniikan käytön perustalta. Tietotyöntekijöiksi on luo­
kiteltu ne palkansaajat, joilla on korkea-asteen koulutus ja jotka käyttävät tietotek­
niikkaan työssään. Atk-käyttäjiä ovat ne palkansaajat, joilla perus- tai keskiasteen 
koulutus ja jotka käyttävät tietotekniikkaa työssään. Ne palkansaajat, jotka eivät 
käytä tietotekniikkaa työssciän, muodostavat ryhmän muut palkansaajat. Näin 
määriteltynä tietotyö on yleistynyt nopeasti Suomessa viimeisen 20 vuoden aikana. 
Kun vuonna 1984 vain kolme prosenttia palkansaajista oli tietotyöntekijöitä, oli 
vastaava osuus jo reilu kolmasosa (36 %) vuonna 2003 eli tietotyöntekijöitä oli jo 
lähes yhtä paljon kuin atk-käyttäjiä (39 %). Samalla muiden palkansaajien osuus 
on supistunut neljäsosaan. Tietotyöntekijät ovat muihin verrattuna useammin nai­
sia, parisuhteessa eläviä ja ylempiä toimihenkilöitä. Ajallisesti mielenkiintoinen 
muutos on tietotyön naisistuminen ja atk-työn miehistyminen.
Toinen tutkimuskysymyksemme liittyy tietotyön työaikoihin. Vastoin kansainvä­
lisen keskustelun oletuksia Suomessa erot vertailuryhmien välillä työajan pituudessa 
ovat suhteellisen vähäisiä. Muilta osin tietotyöntekijöiden työaikoja kuvaa kahtalai­
suus. Yhtäältä tietotyöntekijät kokevat työssään muita useammin haittaavaa kii­
rettä, työtahdin kiristymistä ja kovaa työpainetta. Toisaalta tietotyöntekijöillä on 
muita enemmän työaika-autonomiaa ja heidän työnsä sijoittuu päiväsaikaan.
Kolmantena tavoitteena on arvioida työaikojen eri ulottuvuuksien yhteyttä koet­
tuun hyvinvointiin. Tietotyöntekijöillä kiire lisää psyykkistä oireilua useammin ver­
rattuna atk-käyttäjiin ja muihin palkansaajiin. Psyykkisistä oireista poiketen tunte­
mukset kotiasioiden laiminlyönnistä ovat yhteydessä kaikkiin työajan ulottuvuuk­
siin: pitkä työaika, kiireinen työ ja päivätyöstä poikkeava työaikamuoto heikentävät 
sosiaalista hyvinvointia. Työajan ja sosiaalisen hyvinvoinnin yhteydet ovat saman­
suuntaisia eri vertailuryhmissä, joskin ne korostuvat tietotyöntekijöillä.
Johdanto
Tietotyön käsite
Merkittävä työelämämuutos on ollut työn tietoistuminen ja tietotyön yleistymi­
nen. On ennustettu, että tietointensiivinen työ lisääntyy edelleen ja että työn 
tekemisen tavat ja organisaatiomuodot muuttuvat jatkossakin nopeaan tahtiin 
(Rantanen 2000). Työn tietoistumista ja tietotyötä on määritelty monin tavoin
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(Frenkel ym. 1995, Cortada 1999, Julkunen & Nätti 2000, Alveson 2001). Kar­
keasti työn tietoistuminen sisältää kaksi toisistaan periaatteessa riippumatonta 
ulottuvuutta: koulutusvaatimuksina näkyvän osaamisen ja tietotekniikan käytön. 
Raimo Blom, Harri Melin ja Pasi Pyöriä (2000, 2001) ottavat huomioon nämä 
molemmat ja niiden lisäksi työn autonomian määritellessään informaatioasemia. 
He nimeävät informaatio- tai tietotyöläiseksi palkansaajat, jotka käyttävät työs­
sään säännöllisesti tietotekniikkaa, joiden työ vaatii suunnittelua ja joilla on 
vähintään ylemmän keskiasteen koulutus.
Työn ja  ei-työn raja murenee?
Tutkimuksen erityisenä kiinnostuksen kohteena on tietotyön työaika: kuinka pit­
kää työaikaa, mihin vuorokauden aikaan, millaisilla vapausasteilla ja intensiivi­
syydellä tietotyötä tehdään. Tietotyötä ja tietoyhteiskuntaa koskevissa teorioissa 
tietointensiivisen työn oma luonne sekä informaatioteknologian mahdollistama 
aika- ja paikkasidosten purkautuminen voivat murtaa teolliselle yhteiskunnalle 
ominaisen rajanvedon työn ja ei-työn väliltä. Positiivisen tulkinnan mukaan työn 
ja ei-työn integroituminen tekee elämästä kokonaisempaa, kriittisen tulkinnan 
mukaan yksityiselämän suojelu tulee vaikeammaksi. Teollisen normaalityöajan 
normi ei kuitenkaan ole murtunut äkillisesti, edes tietotyössä, vaan työaikojen 
kehitystä kuvaavat pikemminkin jatkuvuudet kuin radikaalit murrokset (Julku­
nen & Nätti 1999). Silti tietotyö muuttaa työn suhdetta aikaan ja paikkaan, sillä 
tietotyössä työajalle on leimallista ajoittainen tai säännöllinen venyminen, irralli­
suus (työ)paikasta, määrittelyn hankaluus ja korkea autonomia (Julkunen, Nätti 
& Anttila 2004).
Tietotyön uhkia ja  mahdollisuuksia
Teolliseen työaikakuriin verrattuna jälkiteollinen työaika tuottaa siis sekä uusia 
vapauksia että uusia riskejä. Parhaimmillaan jälkiteollisen työaikaregiimin työ- 
aikamosaiikki (Sennet 2000) mahdollistaa yksilöllisen työajan pituuden ja ryt­
min valinnan. Vapauden kääntöpuolena ovat uudet riskit. Ne koskettavat työn 
ja yksityiselämän suhteita, perhe- ja sosiaaliseen elämään liikenevää aikaa ja 
energiaa (Jacobs & Gerson 2001), vireyttä ja suorituskykyä (Härmä 1998, 
Kalimo 1999).
Tunnettu tietotyöhön liitetyistä riskeistä on vaara elämän työkeskeisyydestä 
ja yksityiselämän marginalisoinnista (Casey 1995, Hochschild 1997). Työajan 
kollektiivisen säätelyn purkaminen yhdistettynä tietotyön henkilökohtaisuuteen 
ja siihen, että työtä voi aina tehdä enemmän ja paremmin, muodostavat riskin 
ytimen. Empiiriset tutkimusaineistot todentavat tietotyön ristikkäisiä vaikutuksia 
työssä viihtymiseen ja työhyvinvointiin. Blomin ym. (2001) tutkimuksessa tieto- 
työntekijöiden työ osoittautui erityisen paineiseksi verrattuna atk-käyttäjiin ja 
muihin palkansaajiin. Samalla heillä on muihin ryhmiin verrattuna huomatta­
vasti enemmän mahdollisuuksia suunnitella ja järjestellä itse töitään.
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Työolotutkimuksissa työn itsenäisyys on suomalaispalkansaajien arvioissa sel­
keästi tärkein työssä viihtymistä lisäävä tekijä. Toisaalta tärkein työssä viihtymistä 
vähentävä tekijä on -  ainakin kahtena viimeisimpänä tutkimusajankohtana -  ollut 
kiire ja kireät aikataulut (Lehto & Sutela 2004]. Tietotyö siis sisältää samanaikai­
sesti niitä elementtejä, jotka kuormittavat ja ovat hyvinvoinnin kannalta ongelmal­
lisia (kiire, aikapaine) ja niitä voimavaratekijöitä (omistautuminen, työhön uppou­
tuminen), jotka vahvistavat työn imua ja työssä jaksamista (Hakanen 2005).
Tietotyö, työaika ja hyvinvointi
Työaikojen suhdetta hyvinvointiin on tutkittu paljon. Erityisesti vuorotyön ja 
epäsosiaalisten työaikojen vaikutusta terveyteen on tutkittu paljon (Kodz ym. 
2003). Tässä artikkelissa huomiomme kohteena ovat seuraavat työajan ulottu­
vuudet: pituus, ajoitus, tempo ja autonomia. Hyvinvoinnin osalta tarkastelemme 
erityisesti henkistä ja sosiaalista hyvinvointia.
Tietotyön otaksutaan kulkevan jälkiteollisen työaikaregiimin edelläkävijänä ja 
tuottavan pitkiä työaikoja (Julkunen ym. 2004). Kodz ym. (2003) ovat koonneet 
yhteen aikaisempaa tutkimusta pitkien työaikojen vaikutuksista fyysiseen, psyykki­
seen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Pitkien työaikojen ja monien erityyppisten työ­
peräisten terveysongelmien (kuten päänsärky, lihaskivut, väsymys, ahdistuneisuus, 
unettomuus ja stressi) välillä on havaittu selkeä korrelaatio (Boisard ym. 2003a). 
Suorien fyysisten vaikutusten ohella pitkillä työajoilla on myös epäsuoria, terveys­
käyttäytymiseen liittyviä vaikutuksia, kuten lisääntynyt alkoholin ja tupakan käyttö 
tai terveellisen ruokavalion ja fyysisen kunnon laiminlyönti (Steptoe ym. 1998).
Useat tutkimukset ovat osoittaneet yhteyden pitkien työaikojen ja koetun 
stressin välillä. Pitkät työajat eivät välttämättä yksinään johda suoraan ja auto­
maattisesti stressitason kasvuun, mutta voivat vaikuttaa stressitekijöihin. Näin 
varsinkin silloin, kun työntekijän oma työtehtävien ja työmäärän hallinta on 
heikko tai taustalla on kotityön tai perheen aiheuttama paine. Kausaalisuhde työ­
ajan pituuden ja stressin välillä on kuitenkin epäselvä. Työajan pituuden ja stres­
sitekijöiden välillä on monia sekä organisaatiotason (kuten sosiaalinen tuki, työn 
kontrolli, kompensaatio pitkästä työajasta) että persoonallisia (ikä, sukupuoli, 
työtyytyväisyys) välittäviä tekijöitä. Ne, jotka ovat innostumisen ja työlle omis­
tautumisen myötä motivoituneet pitkään työaikaan, voivat olla myös vähemmän 
alttiina psyykkisille oireille kuin ne, jotka kokevat olevansa pakotettuja tekemään 
pitkää työaikaa (Kodz ym. 2003, Gray ym. 2004).
Pitkien työaikojen vaikutus sosiaaliseen hyvinvointiin on saanut osakseen 
lisääntyvää huomiota. Kodz ja kumppanit (2003) referoivat aikaisempaa tutki­
musta ja toteavat, että pitkät työajat ovat usein vastentahtoisia ja johtavat sosiaa­
lisen hyvinvoinnin huonontumiseen rooliristiriitojen korostuessa työn ja 
perhe-elämän ristipaineessa. Toisaalta pitkät työajat voivat edesauttaa uralla 
etenemistä, taloudellista hyvinvointia ja vähentää työn epävarmuutta. Gray ym. 
(2004) toteavatkin, että tyytyväisyys työaikaan on hyvinvoinnin kannalta merki­
tyksellisempi kuin työajan pituus.
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Työn ajoitus vuorokauden eri aikoihin on yhteydessä hyvinvointiin. Päivä­
työstä poikkeavia työaikajärjestelyjä, lähinnä yö- ja vuorotyön eri muotoja, pide­
tään yleisesti terveydelle haitallisina. Yö- ja vuorotyön eri muotoja kutsutaan 
myös epäsosiaalisiksi työajoiksi, koska ne poikkeavat yhteiskunnan toimintojen 
normaalista rytmityksestä ja hankaloittavat sosiaalista kanssakäymistä. Yö- ja 
vuorotyön terveysongelmat johtuvat elimistön säännöllisen vuorokausirytmin 
häiriintymisestä. Aikaisempi tutkimus luettelee kielteisinä hyvinvointivaikutuk­
sina väsymisoireet, univaikeudet ja pitkäaikaisseurauksina kohonneen riskin sai­
rastua sydän- ja verisuonitauteihin sekä altistumisen onnettomuuksille (Costa 
1996, Harrington 2001, Kodz ym. 2003, Janssen & Nachreiner 2004). Vaikutuk­
set riippuvat kuitenkin myös siitä, ovatko nämä työaikajärjestelyt työntekijän itse 
valitsemia vai vaihtoehtojen puutteen vuoksi vastentahtoisesti toteutettuja (Bar- 
lingym. 2003, Kandolin, Härmä & Toivanen 2001).
Kiirettä ja aikapainetta voidaan pitää työympäristöongelmana, joka koskee 
kaikkia ammatti- ja toimialoja (Lehto 2002). Vaikka tietyn asteista aikapainetta 
ja -pulaa voitaisiinkin pitää luonnollisena osana elämää (kuten Gunthorpe 2003), 
pitkittynyt ja erityisesti syvä aikapula ja -paine on yhteydessä terveysongelmiin, 
kuten väsymysoireisiin sekä nukkumisongelmiin (Lehto 1998, McKenzie Leiper
2003) , jaksamiseen (Järnefelt 2002), stressiin (McKenzie Leiper 2003, Läärä & 
Keskinen 1993) sekä yleiseen hyvinvointiin ja vapaa-aikaan (Gunthorpe & Lyons
2004) . Eurooppalaiset työolotutkimukset osoittavat, että aikapaine on 
yhteydessä koettuun terveydentilaan. Etenkin työperäisen stressin yhteys työn 
intensiteettiin on voimakas. Myös muut psyykkiset ongelmat (yleinen väsymys, 
unettomuus, ahdistuneisuus, ja ärtyneisyys) ja fyysiset vaivat (selkäkivut, pään­
särky, hartioiden, niskan ja yläraajojen vaivat, sekä vatsavaivat) korreloivat posi­
tiivisesti työn intensiteetin kanssa (Boisard, Cartron, Gollac & Valeyre 2003b).
Työajan autonomiaa on pidetty usein tekijänä, joka voi edistää suoraan hyvin­
vointia tai joka voi puskuroida esimerkiksi pitkien työaikojen kielteisiä hyvin­
vointivaikutuksia. Viime vuosina onkin alettu kiinnittää yksilöllisten tekijöiden 
ohella huomiota työorganisaatioiden käytäntöihin, normeihin ja kulttuuriin 
työntekijöiden hyvinvointia selittävinä tekijöinä (Antila 2005, Mauno, Kinnunen 
& Ruokolainen 2005, Julkunen ym. 2004, Spurgeon ym. 1997). Jaksamista edis­
täviksi tekijöiksi on lueteltu muun muassa hyvä ja tasapuolinen johtaminen, kan­
nustus ja rohkaisu, hyvät vaikuttamismahdollisuudet ja kehittymismahdollisuu­
det ja riittävä keskustelu. Toisaalta vaikuttamismahdollisuuksien puutteen on 
todettu olevan yhteydessä työuupumukseen. Ganster ja Bates (2003) havaitsivat, 
että koetulla työn autonomialla ja yksilöä tukevalla organisaatiokulttuurilla oli 
työajan pituutta suurempi vaikutus koettuun hyvinvointiin.
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Tavoitteet ja  menetelmät
Tavoitteet
Tutkimuksen ensimmäinen tavoite on pohtia tietotyön määrittelyä sekä hahmot­
taa tietotyön yleisyyttä ja ominaispiirteitä viimeisen kahdenkymmenen vuoden 
aikana.
Toinen tutkimuskysymys liittyy tietotyön työaikoihin. Työajan pituus on his­
toriallisesti ollut työn määrän mittaamisen ja kontrollin kohde. Tietotyön otaksu­
taan kulkevan jälkiteollisen työaikaregiimin edelläkävijänä ja tuottavan pitkiä 
työaikoja. Työajoilla on kuitenkin muitakin -  ja tietotyön osalta ehkäpä tärkeäm­
piä -  ulottuvuuksia kuin pituus. Näitä voivat olla työajan paineisuus (tempo), 
ajoittuminen ja autonomia, jotka ovat kiinteästi yhteydessä toisiinsa. Historialli­
sesti tarkasteltuna muutokset yhdessä ulottuvuudessa ovat vaikuttaneet myös 
muihin ulottuvuuksiin (Anttila 2005). Analyysia varten ryhmittelemme vastaajat 
tietotyöntekijöihin, atk-käyttäjiin ja muihin palkansaajiin. Vertailemme työajan 
ulottuvuuksia näissä ryhmissä.
Tutkimuksen kolmas tavoite on arvioida työaikojen eri ulottuvuuksien 
yhteyttä koettuun hyvinvointiin. Hyvinvointia kuvaavat koettu psyykkinen 
hyvinvointi (psyykkiset oireet) ja sosiaalinen hyvinvointi (työn ja perheen 
suhde). Erityinen mielenkiintomme kohdistuu siihen, ovatko työajan ja hyvin­
voinnin yhteydet samankaltaisia eri vertailuryhmissä ja onko niissä tapahtunut 
ajallisia muutoksia.
Aineistot ja  menetelmät
Tutkimusaineistona käytämme vuosien 1984, 1990, 1997 ja 2003 työolotutki­
muksia. Työoloaineistojen avulla on mahdollista arvioida tietotyön yleisyyttä ja 
ominaispiirteitä sekä niiden ajallista muutosta.
Työajan ja hyvinvoinnin ohella analyysien muut muuttujat ilmentävät tausta­
tekijöitä, työn rakenteellisia piirteitä ja suhdetta työhön. Taustatekijöitä ovat 
sukupuoli, ikä (15-29, 30-44, 45-64 v), avio- tai avoliitto (ei, on) ja kotona asu­
vat alle 18-vuotiaat lapset (ei, on) sekä asuinkunnan kaupunkimaisuus (muu 
kunta, kaupunki). Työn rakenteellisia piirteitä ilmentävät työnantajasektori (yksi­
tyinen, julkinen) ja esimiestehtävät. Suhdetta työhön ilmentävät oman työn 
arvostus ja työn sisällön tärkeys.
Jakaumien ohella käytämme analyysimenetelmänä logistista regressioanalyy­
siä, jonka avulla tutkimme selitettävään ilmiöön yhteydessä olevia tekijöitä 
vedonlyöntisuhteiden suhteena (odds ratio) eli ristitulosuhteena. Logistisessa 
regressioanalyysissä selitettävää ilmiötä kuvaava muuttuja on dikotominen (0=ei, 
lykyllä). Kustakin muuttujasta valitaan vertailuryhmä, esimerkiksi iän osalta 
vertailuryhmänä ovat nuorimmat eli 15-29-vuotiaat. Vertailuryhmä sai arvon 
1,0, johon muita ikäryhmiä (30-44, 45-64-vuotiaat) verrataan. Muiden ikäryh­
mien saamat arvot ilmaisivat, onko vedonlyöntisuhde (esim. psyykkisten oireiden 
todennäköisyys) suurempi, yhtä suuri tai pienempi kuin vertailuryhmässä.
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Tietotyön yleisyys
Tietotyön kriteerit
Aiemmissa tutkimuksissa tietotyötä on määritelty monin tavoin (Frenkel 
ym.1995, Cortada 1999, Julkunen & Nätti 2000, Alveson 2001, Walby 2002). 
Tietotyö voidaan määritellä toimialapohjaisesti erottamalla informaatio- ja kom­
munikaatioteknologian tuotanto [esimerkiksi tietokoneiden ja mobiililaitteiden 
valmistus) ja palvelut [tietoliikenne, tietotekniikkapalvelut). Toimialapohjaisesti 
määriteltynä ICT-klusteri kattoi vuonna 2002 Suomen työllisyydestä viisi pro­
senttia [Ali-Yrkkö ym. 2004). Tietotyön määrittely voi olla myös ammattiperus- 
tainen. Sylvia Walby [2002) luettelee uuden talouden ammateiksi esimerkiksi 
it-alan työntekijät, etätyöntekijät ja kulttuuriteollisuuden ammattilaiset. Blom 
ym. [2001) ovat määritelleet tietotyötä koulutustason, tietotekniikan käytön ja 
työn autonomian avulla. He nimeävät informaatio- tai tietotyöläiseksi palkansaa­
jat, jotka käyttävät työssään säännöllisesti tietotekniikkaa, joiden työ vaatii suun­
nittelua ja joilla on vähintään ylemmän keskiasteen koulutus.
Tässä artikkelissa käytämme tietotyöntekijöiden erottelun kriteereinä koulu­
tustasoa ja tietotekniikan käyttöä työssä. Koulutustaso on luokiteltu kahteen ryh­
mään: korkea-asteen tutkintoon ja alempaan koulutukseen. Myös tietotekniikan 
käyttö on luokiteltu kahteen ryhmään (käyttää tai ei käytä).
Koulutusluokittelun perusrakenne uudistettiin 1997 noudattamaan kansain­
välisen koulutusluokituksen (Isced 1997) sisältöä. Uudistetussa koulutusastejaot- 
telussa osa aiemmista keskiasteen tutkinnoista (4) on siirretty alimmalle kor­
kea-asteelle (5) (kuten merkonomi, teknikko ja sairaanhoitaja) ja osa aiemmista 
alimman korkea-asteen tutkinnoista (5) on siirretty alemmalle korkeakouluas­
teelle (6) (kuten insinööri). Muutokset näkyvät 1997-2003 alimman kor­
kea-asteen (8 prosentista 19 prosenttiin) ja alemman korkeakouluasteen (4 pro­
sentista 9 prosenttiin) osuuksien selvänä kasvuna (taulukko 1). Kaiken kaikkiaan 
korkea-asteen tutkinnon (5-8) suorittaneiden osuus on kasvanut samana ajan­
kohtana 20 prosentista 38 prosenttiin. Naisilla osuus on yli kaksinkertaistunut. 
Koulutusluokittelun muutosten voidaan olettaa vaikuttavat osaltaan tietotyön 
osuuden kasvuun, joskin koulutustaso on noussut myös riippumatta luokituksen 
muutoksesta.
Tietotekniikan yleisyyttä työssä on kartoitettu kysymällä erilaisten atk-tek- 
niikkaan perustuvien laitteiden (kassapääte, mikrotietokone, ohjelmoitava työs­
tökone yms.) käyttöä (Kys. B18a-c, lomake liitteenä). Tietotekniikan käyttö 
yleistyi nopeimmin 1980-luvulla. Vuonna 2003 kolme neljästä palkansaajasta 
käytti työssään atk-tekniikkaan perustuvaa laitetta kun vastaava osuus vuonna 
1984 oli 17 prosenttia. Erot sukupuolten välillä ovat vähäisiä.
Koulutusaste ja tietotekniikan käyttö ovat selvästi yhteydessä toisiinsa. 
Vuonna 2003 lähes kaikki korkeakoulutetut (93 %) käyttivät tietotekniikkaa 
työssään kun vastaava osuus perus- ja keskiasteen tutkinnon suorittaneista oli 63 
prosenttia.
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Taulukko 1. Palkansaajien koulutusasteiden jakaumat ja tietotekniikan käyttö työssä sukupuolen 
mukaan 1984-2003, %.
1984 1990 1997 2003
Koulutusasteiden jakauma
1 perusaste 43 33 24 18
3 alem pi keskiaste 31 31 31 |  44
4  ylem pi keskiaste 13 22 25
5 alin korkea-aste 6 5 8 18
6 alem pi korkeakouluaste 3 3 4 9
7 ylempi korkeakouluaste, 8  tutkijakoulutus 4 6 9 11
Yhteensä 100 100 100 100
On korkea-asteen tutkinto (5-8) 13 14 20 38
-  naiset 14 14 21 43
-  m iehet 13 14 19 33
Käyttää atk-laitetta 17 44 65 75
-  naiset 18 46 67 74
-  m iehet 15 43 64 75
N 4 5 02 3502 2 9 78 4 1 0 4
Lähde: Työolotutkimus
Tietotyön kriteerinä on toisissa yhteyksissä käytetty myös autonomiaa ja vai­
kutusmahdollisuuksia työssä (Blom ym. 2001). Tämän artikkelin asetelman kan­
nalta se ei ole mielekästä, koska yhtenä tutkimuskohteenamme ovat eri ryhmien 
vaikutusmahdollisuudet työaikoihin.
Tietotyön yleisyys
Tietotyöntekijöiksi luokittelemme ne palkansaajat, joilla on korkea-asteen koulu­
tus ja jotka käyttävät tietotekniikkaan työssään. Atk-käyttäjiä ovat ne palkansaa­
jat, joilla on perus- tai keskiasteen koulutus ja jotka käyttävät tietotekniikkaa 
työssään. Ne palkansaajat, jotka eivät käytä tietotekniikkaa työssään, muodosta­
vat ryhmän muut palkansaajat. Tähän ryhmään kuuluu myös hyvin pieni ryhmä 
korkeasti koulutettuja.
Vuonna 1984 tietotekniikan käyttö työssä oli vähäistä: vain joka kuudes 
(17 %) palkansaaja käytti atk-tekniikkaan perustuvia laitteita työssään. Tieto- 
työntekijöiksi luokittui vain 3 prosenttia palkansaajista (taulukko 2). 1980-luvun 
jälkipuoliskolla tietotekniikan käyttö yleistyi nopeasti, mutta silti enemmistö pal­
kansaajista (56 %) luokittui edelleen ei-käyttäjiksi vuonna 1990. Samalla kuiten­
kin atk-käyttäjien osuus oli noussut kolmannekseen ja tietotyöntekijöiden osuus 
kymmenesosaan palkansaajista. Vuoteen 1997 mennessä ei-käyttäjien osuus 
supistui kolmannekseen palkansaajista samalla kun atk-käyttäjien osuus kasvoi 
lähes puoleen ja tietotyöntekijöiden osuus lähes viidennekseen palkansaajista.
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Taulukko 2. Vertailuryhmien osuudet 1984-2003, %.
Tietotyöntekijä Atk-käyttäjä Muu Palkansaajat
Molemmat sukupuolet
1 9 84 3 13 83 100
1 9 90 10 34 56 100
1997 18 47 35 100
2 0 0 3 36 39 25 100
Naiset
1 9 8 4 3 16 82 100
1 9 90 8 37 54 100
1997 18 48 33 100
2 0 0 3 39 35 26 100
Miehet
1 9 8 4 4 11 85 100
1 9 90 11 31 57 100
1997 18 46 36 100
2 0 0 3 32 43 25 100
Lähde: Työolotutkimus
Vuoden 1997 jälkeen sekä atk-käyttäjien että ei-käyttäjien osuudet ovat supistu­
neet samalla kun tietotyöntekijät muodostavat jo reilun kolmanneksen palkan­
saajista. Vuosien 1997-2003 kasvun taustalla on osittain koulutusluokittelun 
muutos: osa aiemmista keskiasteen tutkinnoista on siirretty korkea-asteen tutkin­
noiksi.
Tietotyön ominaispiirteet
Tietotyöntekijöistä enemmistö on naisia (58 %) (taulukko 3], Ajallisesti mielen­
kiintoinen muutos on tietotyön naisistuminen ja atk-työn miehistyminen. Sen 
sijaan iän (keskiarvon) suhteen ryhmien väliset erot ovat vähäisiä, joskin 
atk-käyttäjät ovat hieman muita nuorempia.
Tietotyöntekijät ovat keskimääräistä useammin parisuhteessa (80 % vs. 74 %), 
joskin ero on supistunut vuosien varrella. Selvin ero ryhmien välillä kytkeytyy 
sosioekonomiseen asemaan. Enemmistö tietotyöntekijöistä on sosioekonomiselta 
asemaltaan ylempiä toimihenkilöitä (56 %), kun vastaava osuus on palkansaajista 
keskimäärin 26 prosenttia. Tosin ero ryhmien välillä on kaventunut ajan myötä ja 
erityisesti vuonna 2003, mikä liittynee ainakin osittain koulutusluokittelun muu­
toksiin.
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Taulukko 3. Vertailuryhmien ominaispiirteitä 1984-2003.
.......
Tietotyöntekijät Atk-käyttäjät Muut Palkansaajat
palkansaajat yhteensä
Naisten osuus (%)
19 84 39 58 48 49
1990 44 55 50 51
1997 54 54 51 53
2003 58 48 53 53
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 + 1 9 - 1 0 + 5 + 4
Keski-ikä (vuosia)
1984 35 35 37 37
1990 39 36 38 37
1997 40 39 40 40
2 0 03 42 40 43 42
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 + 7 + 5 + 6 + 5
Parisuhteessa olevien osuus (%)
1984 84 70 70 71
1990 77 74 70 72
1997 78 74 70 73
2003 80 70 70 74
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 - 4 0 0 + 3
Ylempien toimihenkilöiden osuus (%)
1984 68 10 13 15
1990 77 14 9 18
1997 72 15 6 22
2 0 03 56 13 6 26
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 - 1 2 + 3 - 7 + 1 1
Lähde: Työolotutkimus
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Tietotyön työajat
Toinen tutkimuskysymys liittyy tietotyön työaikoihin. Tarkastelemme seuraa- 
vassa työajan pituutta, ajoitusta, tempoa ja autonomiaa tietotyössä ja vertailuryh­
missä.
Työajan pituus
Ansiotyön keskeinen ulottuvuus on sen suhde aikaan. Niin kansainväliset vertai­
lut kuin kotimaisetkin aineistot osoittavat, että pitkälle koulutetut, hyvässä työ- 
markkina-asemassa olevat johtajat ja asiantuntijat, useimmiten miehet, tekevät 
muita ryhmiä ja normaalityöaikaa pitempää työaikaa [Hulkko & Luomala 2003, 
Woodward & Lyon 2000). Työaikojen venymiseen yli normaalityöajan on monia 
syitä. Työaikoja venyttävät kovat työpaineet, kilpailu, henkilöstövajeet ja tiukat 
budjetit. Samanaikaisesti työstä myös nautitaan, ja pitkää työaikaa tekemällä var­
mistetaan uranäkymiä, viestitään sitoutumisesta organisaatioon ja haetaan kolle­
giaalista tunnustusta (Hochschild 1997, Woodward & Lyon 2000). Tietointensii­
vinen työ itsessään ajatellaan houkuttelevaksi, luovuutta ja keksimistä vaativaksi 
työksi, johon voi upota ja josta voi nauttia (Florida 2002).
i








1 -1 9 2 5 6 4
2 0 -2 9 4 6 8 6
3 0 - 3 4 5 6 8 6
3 5 -4 0 76 76 71 75
41 + 13 6 7 9
Yhteensä 100 100 100 100
Säännöllinen viikkotyöaika 
41+ tuntia
19 84 3 1 4 4
19 90 6 3 6 5
1997 14 5 8 8
2 0 03 13 6 7 9
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 + 1 0 + 5 + 3 + 5
Lähde: Työolotutkimus
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Suomessa erot tietotyöntekijöiden, atk-käyttäjien ja muiden palkansaajien 
välillä ovat suhteellisen vähäisiä (taulukko 4]. Kaikissa vertailuryhmissä kolme 
neljästä palkansaajasta ilmoittaa tekevänsä normaalityöviikkoa (35-40 tuntia). 
Tietotyöntekijät tekevät muita ryhmiä harvemmin lyhyttä (alle 35 tunnin) työ­
viikkoa ja muita useammin yli 40-tuntista työviikkoa. Ajallisesti tarkasteltuna 
pitkän työviikon osuus kasvoi selvimmin tietotyössä vuosien 1990 ja 1997 
välisenä aikana. Sen jälkeen kasvu on taittunut.
Työn ajoitus
Tietotyön luonne periaatteessa mahdollistaa sellaiset työaikakäytännöt, jotka 
poikkeavat normaalista päiväsaikaan ajoittuvasta työstä. Usein tietotyötä voi 
halutessaan tehdä yhtälailla iltaisin tai öisin. Työolotutkimusten mukaan valtaosa 
tietotyöntekijöistä ilmoittaa kuitenkin työaikamuodokseen päivätyön (82 % 
vuonna 2003). Sen sijaan atk-käyttäjistä vain 55 prosenttia tekee päivätyötä. 
Ajallisesti tarkasteltuna päivätyöstä poikkeavien työaikamuotojen osuus on kas­
vanut kaikissa vertailuryhmissä ja erityisesti atk-työssä.







päivätyö 6 - 1 8 82 55 69 68
iltatyö 0 1 2 1
yötyö 0 1 2 1
kaksivuorotyö, ei yötyötä 4 15 10 10
kaksivuorotyö, on yötyötä 1 4 4 3
kolm ivuorotyö 5 12 5 8
muu työaikam uoto 8 12 10 10
Yhteensä 100 100 100 100
Päivätyöstä poikkeavaa 
työaikamuotoa tekevien osuus
1 9 84 9 25 24 24
1 9 90 12 26 28 26
1997 19 33 33 30
2 0 03 18 45 31 32
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 + 9 + 2 0 + 7 + 8
Lähde: Työolotutkimus
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Työn tempo
Määrällisten ulottuvuuksien (kesto, ajoitus) ohella ajalla on myös laadullinen, 
kokemuksellinen ominaisuus, jota tarkastelemme kiirekokemusten avulla. Työ­
paineet eivät ole samalla tavalla kontrolloitavissa kuin työajan pituus. Työn pai- 
neisuus kantautuu työajan ulkopuolelle hyvinvoinnin ja perhe-elämän haittoina 
siinä missä venyvät työajat ja kotiin tuotu työkin. Koettu työn paineisuus osoit­
tautuikin korkeakoulutetun keskiluokan piirissä työajan pituutta tärkeämmäksi 
selittäjäksi esimerkiksi univajeelle, vaikeudelle irrottautua työstä sekä tunteelle, 
että on tinkinyt työn hyväksi perheen ajasta (Nätti ym. 2003).
Tietotyöntekijät kokevat työssään vertailuryhmiä useammin haittaavaa kii­
rettä, työtahdin kiristymistä ja kovaa työpainetta. Ajallisesti tarkasteltuna kiireen 
haittaavuus ja työtahdin kiristyminen olivat huipussaan vuonna 1997, kova työ­
paine puolestaan vuonna 2003.





Kiire haittaa paljon tai jossain määrin 
(B13-16)
1 9 84 55 45 42 42
1 9 90 61 51 48 50
1997 68 56 49 56
2 0 0 3 57 49 45 51
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 + 2 + 4 + 3 + 9
Työtahti kiristynyt huomattavasti tai 
jonkin verran viime vuosina (F4)
1 9 8 4 55 56 4 4 46
1 9 90 58 62 48 54
1997 66 67 53 62
2 0 0 3 64 58 49 58
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 + 9 + 2 + 5 + 1 2
Suuri työpaine vähintään puolet 
työajasta (B30B)
1 9 9 0 48 36 30 34
1997 48 36 25 34
2 0 0 3 51 33 28 38
M uutos 1 9 9 0 -2 0 0 3 + 3 - 3 - 2 + 4
Lähde: Työolotutkimus
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Työaiko-autonomio
Tietotyölle on luonteenomaista työn henkilökohtaisuus ja irrallisuus ajan ja pai­
kan siteistä. Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu vaikutusmahdollisuuksien 
lisääntyvän koulutustason ja sosioekonomisen aseman noustessa (esim. Blom ym. 
2001, Sutela 2003] ja vastaavasti voidaan olettaa autonomian liittyvän tietotyö­
hön. Samoin miesten ja naisten välillä on havaittu merkittävä ero työ- 
aika-autonomiassa, ja autonomian puute kuvaa nimenomaan naisten töitä (Lehto 
& Sutela 2004],
Tietotyöntekijöillä onkin muihin ryhmiin verrattuna useammin vaikutusmah­
dollisuuksia esimerkiksi työn alkamis- ja loppumisaikoihin. Ajallisesti erot ryh­
mien välillä ovat kuitenkin supistuneet: vaikutusmahdollisuudet ovat kasvaneet 
enemmän muissa vertailuryhmissä kuin tietotyössä. Vastaavasti tietotyönteki­
jöillä on muihin ryhmiin verrattuna useammin mahdollisuus poistua työpaikalta 
hoitamaan asioitaan.






Voi vaikuttaa työhöntulo- ja lähtö- 
aikoihin vähintään puolella tunnilla 
(B4)
1 9 84 66 40 34 3 6
19 90 72 51 39 46
1997 68 57 43 54
2 0 03 72 52 47 58
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 + 6 + 1 2 + 1 3 + 2 2
On mahdollisuus aina tarvittaessa 
työaikana poistua työpaikalta lyhyeksi 
aikaa hoitamaan virasto-, pankki- tai 
muita omia asioita (B29)
19 84 69 58 51 52
1990 68 60 52 56
1997 58 57 47 54
2 0 03 63 54 50 56
M uutos 1 9 8 4 -2 0 0 3 - 6 - 4 - 1 + 4
Lähde: Työolotutkimus
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Tietotyö, työaika ja hyvinvointi
Tutkimuksen kolmas tavoite on arvioida työaikojen eri ulottuvuuksien yhteyttä 
koettuun hyvinvointiin. Hyvinvointia kuvaavat koettu psyykkinen hyvinvointi 
[psyykkiset oireet] ja sosiaalinen hyvinvointi (työn ja perheen suhde]. Erityinen 
mielenkiintomme kohdistuu siihen, ovatko työajan ja hyvinvoinnin yhteydet 
samankaltaisia tietotyön vertailuryhmissä ja onko niissä tapahtunut ajallisia muu­
toksia. Työajan ulottuvuuksien ja koetun hyvinvoinnin välisiä yhteyksiä tut­
kimme logistisen regression avulla.
Työajan pituus on luokiteltu kahteen ryhmään (1-40 tuntia, 41+ tuntia]. 
Työajan ajoitus on luokiteltu samoin kahteen ryhmään (päivätyö, muu työaika- 
muoto]. Työn tempoa ilmentää kiireen haittaavuus (kiire ei haittaa lainkaan tai 
melko vähän, kiire haittaa jossain määrin tai paljon]. Työajan autonomiaa ilmen­
tävät vaikutusmahdollisuudet työn alkamis- ja päättymisaikoihin sekä mahdolli­
suus asiointiin. Näistä on muodostettu summamuuttuja, joka on luokiteltu kah­
teen (ei yhtään tai vain yksi mahdollisuus, molemmat mahdollisuudet].
Henkistä hyvinvointia ilmentäviä psyykkisiä oireita on kartoitettu työolotut­
kimuksissa tiedustelemalla palkansaajilta, kuinka usein heitä on viime aikoina 
vaivannut väsymys, haluttomuus tai tarmottomuus, vaikeudet päästä uneen tai 
heräileminen öisin, masennus, ylirasittuneisuus, jännittyneisyys, hermostunei­
suus tai ärtyisyys sekä tunne siitä, että kaikki käy yli voimien (El Ib, c, f, h, i, j], 
Vastausasteikko on käännettynä viisiportainen (5 = päivittäin tai lähes päivittäin, 
1= ei koskaan tai harvoin]. Osioista on muodostettu summamuuttuja (rel=.81 
vuonna 2003], Logistista regressioanalyysiä varten summamuuttuja on jaettu 
kahteen luokkaan, jotka ilmentävät psyykkisten oireiden useutta (1= on viikoit­
tain, 0 ^harvemmin tai ei lainkaan).
Sosiaalista hyvinvointia ilmentävää työn ja perheen suhdetta on kartoitettu 
väittämällä ’tunnen laiminlyöväni kotiasioita ansiotyön vuoksi’ (Dl6c). Väittä­
män vastausasteikko on käännettynä viisiportainen (5= pitää täysin paikkansa, 1 = 
ei sovi). Logistista regressioanalyysiä varten muuttuja on jaettu kahteen luokkaan 
(1= pitää täysin tai jokseenkin paikkansa, 0 =ei juurikaan tai ei lainkaan pidä 
paikkaansa).
Logistisen regressioanalyysin muita muuttujaryhmiä ovat taustatekijät, työn 
rakenteelliset piirteet ja suhde työhön. Taustatekijöitä ovat sukupuoli, ikä 
(15-29, 30-44, 45-64 vuotta), avio- tai avoliitto (ei, on) ja kotona asuvat alle 
18-vuotiaat lapset (ei, on) sekä asuinkunnan kaupunkimaisuus (muu kunta, kau­
punki). Työn rakenteellisia piirteitä ilmentävät työnantajasektori (yksityinen, jul­
kinen) ja esimiestehtävät (ei, on) (Cl2a). Suhdetta työhön ilmentävät oman 
työn arvostus (ei tärkeä, on tärkeä) (F6) ja työn sisällön tärkeys (palkka tär­
keämpi, sisältö tärkeämpi) (F25).
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Psyykkiset oireet: kiire heikentää henkistä hyvinvointia
Taulukossa 8 on aluksi tarkasteltu työajan ja psyykkisen hyvinvoinnin yhteyttä 
vuosina 1984, 1990, 1997 ja 2003. Työajan ulottuvuuksista nimenomaan kiire 
on selvimmin yhteydessä psyykkisiin oireisiin: paljon kiirettä kokevat raportoivat 
2,5 kertaa todennäköisemmin (2003) psyykkisiä oireita verrattuna kiirettä 
vähemmän kokeviin. Ajallisesti kiireen yhteys psyykkisiin oireisiin näyttää lisään­
tyneen. Kiireen ohella pitkä työaika (1,3) ja päivätyöstä poikkeava työaikamuoto
















Sukupuoli (ref. Mies) 
Nainen
1 ,6 8 0 *“ 1 ,4 3 8 ** * 1 ,4 7 8 ** * 1 ,7 3 7 ** * 1 ,6 8 7 ** * 1 ,6 7 6 ** * 1 ,9 1 9 ** *
Ikä (ref. 1 5 -2 9 )
3 0 - 4 4
4 5 - 6 4












,4 9 1 “
,693
Avo- ta i avioliitto (ref. Ei) ,862 ,812 1 ,069 ,8 7 4 ,9 2 8 ,7 8 2 ,9 7 0
Kotona alle 18-v. lapsi (ref. Ei) 1 ,2 0 8 * 1,097 ,8 7 8 1,112 1,103 1 ,123 1 ,11 4
Asuinpaikka (ref. M uu  kuin 
kaupunki)
1 ,2 8 9 “ 1 ,029 1 ,2 4 6 * ,9 5 2 ,9 8 4 ,9 8 4 ,8 4 4
Työnantajasektori
julkinen
(ref. Yksityinen) ,8 6 8 ,9 1 5 ,9 9 9 1 ,153 1 ,043 1 ,19 4 1,343
Esimiesasema (ref. Ei) ,8 3 2 * 1 ,115 1 ,137 1 ,02 5 ,8 4 0 1 ,129 1 ,310
Pitää työtään tärkeänä  
ja m erkittävänä
(ref. Ei) ,9 6 0 ,7 5 0 “ 1 ,032 ,8 3 9 * ,9 0 8 ,8 9 7 ,6 8 1 *




,9 6 4 ,9 1 8 ,9 9 4 ,8 8 5 ,8 6 6 ,9 1 0 ,833
Työaika yli 40h/vko (ref. 1—40h/vko) 1 ,5 2 7 * 1 ,167 1,341 1 ,28 9 1 ,363 1,463 ,8 7 7
Työaikam uoto
ei-päivätyö
(ref. Päivätyö) 1 ,052 1 ,2 1 4 * ,9 9 2 1 ,11 8 1 ,04 9 1 ,196 1,077
Työpaine kova (ref. Ei) 1 ,8 6 7 ** * 2 ,1 4 0 ** * 1 ,7 4 0 ** * 2 ,4 9 7 * * * 2 ,7 7 3 ** * 2 ,5 4 6 ** * 2 ,0 9 6 ** *
Vaikutusm ahdollisuuksia (ret. V ähän) 
työaikoihin paljon
,8 4 9 ,863 ,9 2 5 ,9 5 5 ,9 5 5 ,897 1 ,038










,1 8 3 * * *
1 6 9 ,0 4 * * *
4 4 5 0 ,8 6 5
4 3 0 3
,8 9 3  ,9 3 2  
,8 9 3  1 ,167
2 0 2 * * *  1 4 5 ** *
1 2 6 ,5 2 * * *  8 0 ,4 8 * * *  
3 4 2 5 ,8 2 6  3 0 4 9 ,2 1 2  




2 4 5 ,1 8 * * *
4 5 3 4 ,0 7 2
4 0 82
,1 8 6 * * *
9 5 ,5 1 * * *
1 6 6 1 ,8 6 6
1452
1 9 2 ** *  2 7 2 * * *  
1 0 1 ,2 3 * * *  6 5 ,6 8 *“  
1 7 4 8 ,4 5 6  1 1 0 0 ,9 3 4  
1599  1031
Selitettävä m uuttu ja =  Psyykkisiä oireita (1 =  on viikoitta in , 0  =harvem m in ta i ei lainkaan) 
Lähde: Työolotutkimus
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(1,1) lisäävät lievästi oireilua, joskaan yhteydet eivät ole tilastollisesti merkitse­
viä. Lisäksi tutkimme sitä, ovatko työajan yhteydet psyykkisiin oireisiin samanlai­
sia tietotyön eri vertailuryhmissä. Tulosten mukaan tietotyöntekijöillä kiire lisää 
psyykkisten oireiden todennäköisyyttä hieman useammin (2,8) verrattuna 
atk-käyttäjiin (2,5) ja muihin palkansaajiin (2,1).
Työajan ulottuvuuksien ohella psyykkiset oireet olivat yhteydessä sukupuo­
leen, ikään ja koettuun työn tärkeyteen (2003). Naisilla oli 1,7 kertaa todennä­
köisemmin psyykkisiä oireita kuin miehillä. Nuorimpaan ikäryhmään (15-29 v) 
verrattuna 30-44-vuotiailla oli epätodennäköisemmin (0,8) psyykkisiä oireita. 
Samoin työtään tärkeänä pitävillä oli harvemmin (0,8) psyykkisiä oireita kuin 
työtään vähemmän tärkeänä pitävillä. Työn imu näyttää suojelevan ainakin osit­
tain psyykkisiltä oireilta.
Kotiasioiden laiminlyönti: pitkä työaika, epäsosiaalinen työaika ja  
kiire lisäävät kokemusta kotiasioiden laiminlyönnistä
Taulukossa 9 on aluksi tarkasteltu työajan ja sosiaalisen hyvinvoinnin yhteyttä 
vuosina 1990, 1997 ja 2003. Kaikki työajan ulottuvuudet ovat yhteydessä tunte­
muksiin kotiasioiden laiminlyönnistä: pitkä työaika (2,8), kiireinen työ (2,2) ja 
päivätyöstä poikkeava työaikamuoto (1,5) lisäävät tuntemuksia kotiasioiden lai­
minlyönnistä (2003). Yllättäen myös työaika-autonomia lisää lievästi (1,2) koke­
musta kotiasioiden laiminlyönnistä. Ajallisesti muutokset ovat suhteellisen vähäi­
siä.
Työajan ja sosiaalisen hyvinvoinnin yhteydet ovat samansuuntaisia tietotyön 
eri vertailuryhmissä, joskin ne korostuvat tietotyöntekijöillä. Tulosten mukaan 
tietotyöntekijöillä erityisesti pitkä työaika (3,5) ja kiire (2,9) lisäävät kotiasioiden 
laiminlyöntituntemusten todennäköisyyttä verrattuna atk-käyttäjiin ja muihin 
palkansaajiin.
Työajan ulottuvuuksien ohella laiminlyönnin tuntemukset olivat yhteydessä 
sukupuoleen, ikään, perhetilanteeseen, asuinpaikkaan, työnantajasektoriin ja esi­
miesasemaan. Naisilla oli 1,3 kertaa todennäköisemmin tuntemuksia kotiasioi­
den laiminlyönnistä kuin miehillä. Nuorimpaan ikäryhmään (15-29 v) verrat­
tuna vanhemmat ikäryhmät kokivat harvemmin laiminlyönnin tuntemuksia. 
Parisuhde (1,5), kotona olevat lapset (1,6) ja esimiesasema (1,4) lisäsivät laimin­
lyönnin tuntemuksia. Sen sijaan asuminen kaupungissa (0,7) ja työskentely julki­
sella sektorilla (0,8) vähensivät laiminlyönnin tuntemuksia. Myös tietotyö lisäsi 
laiminlyönnin tuntemusten todennäköisyyttä (1,4) verrattuna muihin palkansaa­
jiin. Ajallisessa vertailussa on havaittavissa joitain mielenkiintoisia muutoksia. 
Ikäryhmien erot näyttävät kasvaneen, esimiesaseman merkitys näyttää puoles­
taan supistuneen.
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Taulukko 9. Työajan ja kotiasioiden laiminlyöntituntemusten yhteydet eri vuosina (1984,1990,1997 ja 2003) ja 













Sukupuoli (ref. Mies) Nainen 1,171 ,9 6 8 1 ,2 5 6 ** 1 ,4 2 0 * 1 ,260 1 ,036
Ikä (ref. 1 5 -2 9 )  
3 0 - 4 4 1,081 , 8 6 8 ,853 1 ,13 2 ,9 0 0 ,5 5 8 *
4 5 - 6 4 1 ,21 8 ,7 4 3 * ,6 9 1 * * * ,9 6 8 ,6 7 4 * ,5 2 5 **
A vo- ta i avio liitto (ref. Ei) 1 ,5 6 0 ** * 1 ,4 9 7 ** * 1 ,4 5 7 ** * 1 ,5 6 3 * 1 ,265 1 ,8 0 8 **
Kotona alle 18-v. lapsi (ref. Ei) 1 ,8 0 4 ** * 1 ,4 6 2 ** * 1 ,6 0 1 ** * 1 ,6 9 9 ** * 1 ,4 4 9 * 1 ,6 7 0 **
A suinpaikka (ref. M uu kuin kaupunki) ,7 3 3 * * * ,8 1 4 * ,7 4 1 * * * ,5 6 2 * * * ,781 1 ,009
Työnantajasektori
julkinen
(ref. Yksityinen) ,7 9 2 * ,7 9 6 * * ,8 3 5 * ,8 2 2 ,7 6 0 ,991
Esimiesasema (ref. Ei) 1 ,6 3 9 ** * 1 ,4 4 1 ** * 1 ,3 7 3 ** * 1 ,20 5 1 ,6 5 3 ** * 1 ,226
Pitää työ tään  tärkeänä  
ja  m erkittävänä
(ref. Ei) 1 ,17 6 1 ,2 2 3 * 1 ,082 1 ,047 1 ,16 0 1 ,038




1 ,125 1 ,06 2 1,105 1 ,3 0 0 1 ,01 4 ,977
Työaika yli 40h /vko (ref. 1—40h/vko) 2 ,9 8 1 * * * 2 ,3 5 6 * * * 2 ,8 4 6 ** * 3 , 4 9 4 * * * 3 ,1 1 7 * * * 1 ,56 9
Työaikam uoto
ei-päivätyö
(ref. Päivätyö) 1 ,3 3 4 ** 1 ,13 9 1 ,4 7 9 ** * 1 ,5 3 6 ** 1 ,5 3 1 ** 1 ,34 6
Työpaine kova (ref. Ei) 2 ,0 2 2 * * * 1 ,9 5 0 ** * 2 ,1 7 2 ** * 2 ,9 4 7 * * * 2 ,1 3 5 * * * 1 ,39 4
Vaikutusm ahdollisuuksia  
työaikoih in  paljon
(ref. Vähän) 1 ,3 3 4 ** 1 ,3 9 8 ** * 1 ,1 9 7 * 1 ,267 1 ,182 1 ,11 8
V erta ilu ryhm ät (ref. M uut) 
A tk-työ 1,031 1 ,144 1,142
Tietotyö 1 ,4 6 9 ** 1 ,6 0 9 ** * 1 ,3 5 9 **
Vakio ,0 7 0 * * * , 1 2 1 * * * ,0 8 7 * * * ,0 6 9 * * * ,1 0 5 * * * ,1 2 7 * * *
Chi-square 3 4 0 ,3 8 * * * 2 6 6 ,0 5 * * * 3 8 5 ,9 6 * * * 2 1 0 ,3 4 * * * 1 4 0 ,4 8 * * * 3 5 ,6 8 * * *
-2 L L 3 4 2 7 ,7 6 7 3 1 7 3 ,9 6 0 4 0 8 7 ,9 2 3 1 5 3 7 ,0 4 8 1 5 7 2 ,6 1 7 9 3 5 ,3 6 0
N 3 4 6 0 2931 4 0 9 0 1453 1 6 04 1033
Selitettävä m uuttu ja =  Tunnen laim inlyöväni kotiasioita ansiotyön vuoksi
( 1 =  pitää täysin ta i jokseenkin paikkansa, 0  = e i juurikaan tai ei lainkaan pidä paikkaansa)
Lähde: Työolotutkimus
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Yhteenvetoa ja  pohdintaa
Artikkelissa olemme pohtineet aluksi tietotyön määrittelyä, yleisyyttä ja ominais­
piirteitä vuosien 1984, 1990, 1997 ja 2003 työoloaineistojen avulla. Tietotyötä 
on määritelty aiemmissa tutkimuksissa esimerkiksi toimialan tai ammatin avulla. 
Tässä artikkelissa tietotyö on määritelty koulutusasteen ja tietotekniikan käytön 
perustalta. Käyttämämme kriteerit ovat pääosin samankaltaisia kuin Blomin ym. 
(2001) tutkimuksessa. Erotuksena Blomin ym. kriteereistä tässä artikkelissa 
emme käytä kriteerinä työn autonomiaa, koska se on yksi tutkimuskohteenanne 
verrattaessa tietotyöntekijöitä muihin ryhmiin.
Näin määriteltynä tietotyö on yleistynyt nopeasti Suomessa viimeisen 20 vuo­
den aikana. Kun vuonna 1984 vain kolme prosenttia palkansaajista oli tietotyön­
tekijöitä, oli vastaava osuus jo reilu kolmasosa (36 %) vuonna 2003 eli tietotyön­
tekijöitä oli jo lähes yhtä paljon kuin atk-käyttäjiksi luokiteltuja (39 %). Samalla 
muiden palkansaajien osuus on supistunut neljäsosaan.
Tietotyöntekijät ovat keskimääräistä useammin naisia ja parisuhteessa. Ajalli­
sesti mielenkiintoinen muutos on tietotyön naisistuminen ja atk-työn miehisty­
minen. Sen sijaan ikäerot ryhmien välillä ovat vähäisiä. Selvin ero ryhmien välillä 
kytkeytyy sosioekonomiseen asemaan. Yli puolet tietotyöntekijöistä on ylempiä 
toimihenkilöitä, kun vastaava osuus palkansaajista on keskimäärin neljäsosa.
Toinen tutkimuskysymyksemme on liittynyt tietotyön työaikoihin. Huomion 
kohteena ovat työajan pituus, ajoittuminen, tempo ja autonomia. Tietotyön 
otaksutaan kulkevan jälkiteollisen työaikaregiimin edelläkävijänä ja tuottavan 
pitkiä työaikoja. Suomessa erot vertailuryhmien välillä työajan pituudessa olivat 
kuitenkin suhteellisen vähäisiä. Kaikissa vertailuryhmissä kolme neljästä palkan­
saajasta ilmoitti tekevänsä normaalityöviikkoa (35-40 tuntia). Tietotyöntekijät 
tekivät yhtäältä muita ryhmiä harvemmin lyhyttä (alle 35 tunnin) työviikkoa, 
toisaalta muita useammin yli 40-tuntista työviikkoa. Ajallisesti tarkasteltuna pit­
kän työviikon osuus kasvoi selvimmin tietotyössä vuosien 1990 ja 1997 välisenä 
aikana. Sen jälkeen kasvu on taittunut.
Tietotyön luonne periaatteessa mahdollistaa teollisesta päiväsaikaan sijoittu­
vasta työaikajärjestyksestä poikkeavat työaikakäytännöt, usein sitä voi halutes­
saan yhtälailla tehdä esimerkiksi iltaisin. Työolotutkimusten mukaan valtaosa tie­
totyöntekijöistä ilmoitti kuitenkin työaikamuodokseen päivätyön (82 % vuonna 
2003). Sen sijaan atk-käyttäjistä vain 55 prosenttia teki päivätyötä. Ajallisesti tar­
kasteltuna päivätyöstä poikkeavien työaikamuotojen osuus oli kasvanut kaikissa 
vertailuryhmissä ja erityisesti atk-työssä. Työolotutkimuksen tulos kertoo pää- 
siallisesta työaikamuodosta. Ajankäyttöaineistojen valossa tietotyöntekijät työs­
kentelevät päivätyön ohella kotona usein myös iltaisin ja viikonloppuisin (Nätti, 
Anttila & Väisänen 2005).
Määrällisten ulottuvuuksien (kesto, ajoitus) ohella ajalla on myös laadullinen, 
kokemuksellinen ominaisuus, jota tarkastelemme kiirekokemusten avulla. Tieto- 
työntekijät kokivat työssään muita vertailuryhmiä useammin haittaavaa kiirettä, työ­
tahdin kiristymistä ja kovaa työpainetta. Ajallisesti tarkasteltuna kiireen haittaavuus
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ja työtahdin kiristyminen olivat huipussaan vuonna 1997, kova työpaine puolestaan 
vuonna 2003. Tulos kiireen korostumisesta tietotyössä on samansuuntainen kuin 
aiemmissa tutkimuksissa (Blom ym. 2001, Nätti, Anttila & Väisänen 2005).
Tietotyöntekijöillä oli muihin ryhmiin verrattuna useammin vaikutusmahdol­
lisuuksia työn alkamis- ja loppumisaikoihin, samoin mahdollisuus poistua työpai­
kalta hoitamaan asioitaan, joskin ajallisesti erot ryhmien välillä olivat supistuneet. 
Tulos suuremmasta työaika-autonomiasta tietotyössä on samansuuntainen aiem­
pien tutkimusten kanssa (Blom ym. 2001, Nätti, Anttila & Väisänen 2005). Mie­
lenkiintoista on, että työaika-autonomia ei näytä poistavan kiireen kokemusta.
Tietotyöntekijöiden työaikoja kuvaa siten kahtalaisuus. Yhtäältä tietotyönte­
kijät kokevat työssään muita useammin haittaavaa kiirettä, työtahdin kiristymistä 
ja kovaa työpainetta. Toisaalta tietotyöntekijöillä on muita enemmän työ­
aika-autonomiaa ja heidän työnsä sijoittuu päiväsaikaan. Sen sijaan vastoin kan­
sainvälisen keskustelun oletuksia Suomessa erot vertailuryhmien välillä säännölli­
sen työajan pituudessa ovat suhteellisen vähäisiä. Tulos on ollut samansuuntai­
nen myös ajankäyttöaineiston valossa (Nätti, Anttila & Väisänen 2005).
Artikkelin kolmantena tavoitteena on ollut arvioida työaikojen eri ulottu­
vuuksien yhteyttä koettuun hyvinvointiin. Hyvinvointia kuvasivat koettu psyyk­
kinen hyvinvointi (psyykkiset oireet) ja sosiaalinen hyvinvointi (työn ja perheen 
suhde). Erityinen mielenkiintomme kohdistui siihen, ovatko työajan ja hyvin­
voinnin yhteydet samankaltaisia tietotyön vertailuryhmissä ja onko niissä tapah­
tunut ajallisia muutoksia.
Psyykkiset oireet olivat selvimmin yhteydessä koettuun kiireeseen: paljon kiirettä 
kokevat raportoivat 2,5 kertaa todennäköisemmin (2003) psyykkisiä oireita verrat­
tuna kiirettä vähemmän kokeviin. Ajallisesti kiireen yhteys psyykkisiin oireisiin 
näytti lisääntyneen. Tulos ilmentänee sitä, ettei kiireeseen totuta. Mielenkiintoinen 
on myös havainto, että tietotyöntekijöillä kiire lisäsi psyykkisten oireiden todennä­
köisyyttä hieman useammin verrattuna atk-käyttäjiin ja muihin palkansaajiin. Taus­
talla saattaa olla tietotyön henkinen vaativuus, jolloin kiire on erityisen haitallista.
Tuntemukset kotiasioiden laiminlyönnistä olivat yhteydessä kaikkiin työajan 
ulottuvuuksiin: pitkä työaika (2,8), kiireinen työ (2,2) ja päivätyöstä poikkeava 
työaikamuoto (1,5) lisäsivät tuntemuksia kotiasioiden laiminlyönnistä. Yllättäen 
myös työaika-autonomia lisäsi lievästi (1,2) kokemusta kotiasioiden laiminlyön­
nistä. Ajallisesti muutokset olivat suhteellisen vähäisiä. Työajan ja sosiaalisen 
hyvinvoinnin yhteydet olivat samansuuntaisia tietotyön eri vertailuryhmissä, jos­
kin ne korostuivat tietotyöntekijöillä. Tulosten mukaan tietotyöntekijöillä erityi­
sesti pitkä työaika ja kiire lisäsivät kotiasioiden laiminlyöntituntemusten toden­
näköisyyttä verrattuna atk-käyttäjiin ja muihin palkansaajiin.
Kaiken kaikkiaan tietotyö on yleistynyt nopeasti viimeisen 20 vuoden aikana. 
Tietotyön työajat ovat kahtalaisia: yhtäältä tietotyössä korostuu kiire, toisaalta 
autonomia ja työskentely päiväaikaan. Sen sijaan erot työajan pituudessa ovat 
vähäisiä. Työajoilla on yhteys hyvinvointiin. Kova kiire lisää psyykkistä oireilua. 
Sosiaalista hyvinvointia heikentävät kiireen ohella pitkä työaika ja epäsosiaalinen 
työaika. Lisäksi työajan yhteys sosiaaliseen hyvinvointiin korostuu tietotyössä.
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Jouko Nätti, Mia Väisänen, Timo Anttila
Ansiotyö kotona
Kiinnostuksemme kohteena on ansiotyö kotona: kuinka yleistä se on, mitkä tekijät 
ovat yhteydessä siihen sekä millaisia yhteyksiä kotona työskentelyllä on työn ja per­
heen suhteisiin. Tutkimusaineistona ovat vuosien 1990, 1997 ja 2003 työolotutki­
mukset.
Ansiotyö kotona ei ole uusi ilmiö, pikemminkin uudelleen ajankohtaistunut -  
ansiotyö on palannut kotiin. Parin viime vuosikymmenen aikana perinteisen kotiansio- 
työn rinnalle on muotoutunut sen uusi muoto, johon liitetään tietoteknologian mahdol­
lisuudet ja joka on kcisitteellistetty myös täydentäväksi ansiotyöksi kotona.
Noin kolmannes palkansaajista teki täydentävää ansiotyötä kotona vuonna 
2003. Yli puolet siitä oli ylityötä tai korvauksetonta työtä ja noin kolmannes oli sopi­
nut työn tekemisestä kotona työnantajan kanssa. Kotiansiotyön yleisyys oli 
yhteydessä palkansaajien asemaan työssä. Ylemmät toimihenkilöt ja erityisesti ope­
tus- ja johtotehtävissä toimivat tekivät usein kotiansiotyötä, samoin esimiesasemassa 
olevat. Kotiansiotyö oli yhteydessä myös työn paineisuuteen ja oman työn arvostuk­
seen. Kotiansiotyö oli yhteydessä kielteisiin kokemuksiin -  se lisäsi kokemusta 
kotiasioiden laiminlyönnistä ja perheen aikaristiriidoista. Erityisesti ylityönä tehty 
kotiansiotyö lisäsi kielteisiä kokemuksia.
Johdanto
Kotiansiotyön monet käsitteet
Tässä artikkelissa tarkastelemme kotiansiotyötä. Kotona tehtävä ansiotyö hauras­
tuttaa työn ja muun elämän välistä rajaa. Elämänalueiden eriyttäminen tiettyyn 
paikkaan ja aikaan oli tyypillistä teollisessa yhteiskunnassa, mutta jälkiteollisessa 
yhteiskunnassa elämänalueiden tiukka jako on heikentynyt: jotkut tutkijat puhu­
vat ansiotyön palaamisesta kotiin (Pyöriä 2003, Salmi 1991).
Kotiansiotyöstä puhutaan monin eri käsittein. Nämä käsitteet ovat osin pääl­
lekkäisiä ja joskus eri käsitteillä kuvataan samaa ilmiötä. Kotiansiotyön vanhaksi 
muodoksi on kutsuttu teollisuustyöhön rinnastettavaa kotiansiotyötä, jota on 
maataloustyön ohella tehty perinteisesti kotona. Leimallista tälle on ollut matala- 
palkkaisuus ja yksitoikkoisuus. Lisäksi koko- tai osa-aikainen ansiotyö kotona on 
aina ollut tyypillistä joillekin ammateille, kuten opettajille, perhepäivähoitajille 
ja yrittäjille. (Salmi 1991)
Parin viime vuosikymmenen aikana vanhan kotiansiotyön rinnalle on muotou­
tunut sen uusi muoto, jolla viitataan esimerkiksi suunnittelu- ja konsultointityö­
hön, ja johon liitetään tietoteknologian mahdollisuudet (Salmi 1991). Uusi kotian­
siotyö on käsitteellistetty myös täydentäväksi ansiotyöksi kotona (Sullivan 2003).
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Tämä kuvaa palkansaajia, jotka tekevät ansiotyöhön liittyviä tehtäviä kotona iltai­
sin ja viikonloppuisin työpaikalla työskenneltyjen työtuntien lisäksi.
Etätyö viittaa työn tekemiseen erillään työnantajan tiloista ja usein se liitetään 
työn tekemiseen kotona. Ansiotyö kotona ja etätyö ovat siten osittain päällekkäi­
siä käsitteitä ja ilmiöitä. Etätyöstä on kyse silloin, kun työn tekemisestä kotona, 
kokonaan tai osin, on sovittu työnantajan kanssa ja kun työn tekemisessä käyte­
tään tietokonetta (Hamblin 1995, Mirchandani 2000, Sutela 2003). Lisäksi on 
ehdotettu hajautetun työn käsitettä kuvaamaan ansiotyön moninaistuneita paik­
koja (Pyöriä, 2003, Sullivan 2003). Tämä sisältäisi niin vanhan kuin uudenkin 
kotiansiotyön sekä etätyön.
Tässä artikkelissa tarkoitamme kotiansiotyöllä sekä osa- että kokoaikaista, 
päätoimeen kuuluvan työn tekemistä kotona. Tarkastelemme sitä, kuinka yleistä 
kotiansiotyö on ja millaisia ajallisia muutoksia tässä on tapahtunut. Lisäksi tar­
kastelemme kotiansiotyöhön yhteydessä olevia tekijöitä sekä sitä, onko ansiotyön 
tunkeutuminen kodin tilaan ja aikaan yhteydessä työn ja perheen suhteiden 
kokemiseen.
Kotiansiotyön yleisyys ja  ominaispiirteet
Kotiansiotyötä määritellään monin eri tavoin, mikä vaikeuttaa sen yleisyyden 
arviointia. Erityisesti se hankaloittaa maiden välisten erojen vertailua. Kotona 
tehtävää ansiotyötä on tutkittu sekä kansallisesti edustavien haastatteluaineisto­
jen (kuten työvoimatutkimukset, työolotutkimukset) että ajankäyttöaineistojen 
avulla. Haastattelututkimuksissa haastateltavat raportoivat, ovatko he tehneet 
ansiotyötä kotona, joko koko- tai osa-aikaisesti. Ajankäyttötutkimuksissa vastaajat 
merkitsevät toimintansa sekä toiminnan keston ja paikan. Tiedot yhdistelemällä 
saadaan selville kotona tehdyn ansiotyön yleisyys, ajoitus ja kesto.
Kansainvälisessä vertailussa kotona tehtävä ansiotyö näyttäisi Suomessa ole­
van yleisempää kuin useimmissa muissa EU-maissa tai Yhdysvalloissa (Felstead 
ym. 2001, Hill & Ferris & Märtinson 2003, Paoli 1997). Vuoden 1995 eurooppa­
laisen työolotutkimuksen mukaan neljännes (26 %) suomalaisista työskenteli 
kotona vähintään neljänneksen työajastaan EU-maiden keskiarvon ollessa 17 pro­
senttia (Paoli 1997).
Tilastokeskuksen vuoden 2003 työolotutkimuksen mukaan vajaa kolmannes 
sekä nais- että miespalkansaajista teki kotonaan päätyöhönsä liittyviä tehtäviä 
ainakin joskus, mutta vain yksi sadasta työskenteli pelkästään kotona (Sutela 
2004). Olemme raportoineet samansuuntaisia tuloksia ajankäyttötutkimuksen 
haastatteluaineistosta (Nätti & Väisänen & Anttila 2004). Vaikka kolmannes pal­
kansaajista tekee töitä ainakin joskus kotona, useimmat työskentelivät kotona 
vain lyhyen aikaa, 1-3 tuntia viikossa (Sutela 2004).
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Kotiansiotyön yleisyyteen vaikuttavat tekijät
Ansiotyön kulkeutuminen kotiin ainakin osittain on siten varsin yleistä palkan­
saajien keskuudessa. Se, missä määrin ansiotyö voi ja sen annetaan tunkeutua 
kodin tilaan ja aikaan, on yhteydessä moniin tekijöihin, kuten työn luonteeseen 
ja autonomiaan, työhön suhtautumiseen, tietoteknologian kehittymiseen sekä 
kotiin fyysisenä tilana.
Työn luonne ja autonomia sekä suhtautuminen työhön
Ensinnäkin työn luonteen tulee mahdollistaa työn tekeminen kotona. Työtehtä­
vien tulee olla irrotettavissa aika- ja paikkasidoksestaan, joko teknologian avulla 
tai muuten. Tietotyöntekijöihin keskittyneen tutkimuksemme [Nätti ym. 2005] 
mukaan valtaosa [74 %) tietotyöntekijöistä työskentelee kotona vähintään tunnin 
viikossa. Osuus on siis selvästi korkeampi kaikkiin palkansaajiin verrattuna. Tie­
totyötä kuvaakin leimallisesti sen Erotettavuus ja henkilökohtaisuus. Vaikka tar­
kastelua laajennettaisiin ylempiin toimihenkilöihin yleensä, on ansiotyön tekemi­
nen kotona tavallista. Hanna Sutela [2003] on raportoinut vuoden 1997 työolo- 
aineistosta, että 79 prosenttia ylemmistä toimihenkilönaisista ja 72 prosenttia 
ylemmistä toimihenkilömiehistä työskenteli ainakin joskus kotona. Vastaava 
osuus työntekijöistä oli noin kymmenen prosenttia. Keskeinen tekijä ansiotyön ja 
kodin välisen rajan haurastumiselle on siten työn luonne. Työn luonteen ohella 
vaikutusmahdollisuudet työssä sekä työssä koettu kiire ja aikapaine ovat 
yhteydessä kotiansiotyöhön. Tietotyöntekijöihin keskittyneen tutkimuksemme 
[Nätti ym. 2005] mukaan ansiotyö valuminen kotiin oli pikemminkin pakko 
kuin mahdollisuus.
Työn rakenteellisten piirteiden ohella kotiansiotyö on yhteydessä myös työn­
tekijän suhtautumiseen työhön. Lars Qvortrup (1999, myös Kivimäki 1999) on 
esittänyt, että uusi kotiansiotyö mahdollistaa työ- ja urakeskeisen elämäntavan. 
Hänen mukaansa työn sisältö muodostaa keskeisen elämänalueen urasuuntautu- 
neille, minkä vuoksi ansiotyötä ei rajata tiettyyn aikaan ja paikkaan.
Tietoteknologian mahdollisuudet ja  koti fyysisenä tilana
Kotiansiotyön ajankohtaistuminen liitetään usein tietoteknologian kehittymiseen 
ja sen luomiin mahdollisuuksiin työskennellä ajasta ja paikasta riippumatta. Tie­
toteknologia ei silti yksinään selitä kotiansiotyön yleistymistä, kuten Alan Fels- 
tead ja kollegat (2001) ovat huomauttaneet. Sekä työntekijät että toimihenkilöt 
voivat työskennellä kotona, joko käyttäen tietoteknologiaa tai ilman sitä. Suoma­
lainen tietotyöntekijöihin keskittynyt tutkimus (Julkunen & Nätti & Anttila 
2004) havaitsi, että tyypillisiä työtehtäviä kotona olivat lukeminen, kirjoittami­
nen sekä esitelmien ja koulutuksen valmistelu, joista osa vaatii tietoteknologiaa, 
osa ei. Juha Antila (2005) on tutkimuksessaan todennut, että työ valuu yksityiseen 
elämään tyypillisesti matkapuhelimen välityksellä.
Työn valuminen kodin tilaan ja aikaan voi niin ikään olla yhteydessä kotiin 
fyysisenä tilana ja siellä oleviin teknologisiin valmiuksiin. Cathy Sullivanin (2003)
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brittiläisiin kokoaikaista kotiansiotyötä tekeviin kohdistunut tutkimus havaitsi, 
että erillinen työskentelytila oli niin kotiansiotyötä tekevien kuin heidän per­
heenjäsentensä mielestä välttämättömyys. Kotona oleva internetyhteys lisää 
todennäköisyyttä työskennellä kotona (Nätti ym. 2005).
Ansiotyö kotona: perheen vuoksi vai perheestä huolimatta?
Teoreettisesti, ja myös käytännössä, kotiansiotyö voi yhtäältä edistää työn ja mui­
den elämänalueiden yhteensovittamista ja toisaalta aiheuttaa niiden välistä risti­
riitaa (ks. esim. Pyöriä 2003, Mann & Holdsworth 2003, Vitterso ym. 2003, Mir- 
chandani 2000). Vaikutukset voivat olla myös samanaikaisia. Yhtäältä kotiansio­
työ mahdollistaa työn yhteensovittamisen muiden elämänalueiden aika- ja läsnä- 
olovaatimuksiin. Perhetilanteella ei tosin ole havaittu olevan selvää yhteyttä 
kotiansiotyön tekemiseen, mutta Paul Callister ja Sylvia Dixon (2001) otaksuvat 
sen olevan tapa ’olla läsnä’ perheelle. Toisaalta kotiansiotyö saattaa lisätä ristirii­
toja perheenjäsenten välillä, sillä se haurastuttaa työn ja muun elämän fyysisen 
rajan ohella myös emotionaalista ja psykologista rajaa (Mirchandani 2000, Roeh- 
ling & Moen & Batt 2003). Sullivan (2003) kiteyttääkin, että kotiansiotyö kos­
kettaa koko perhettä. Perheenjäsenet saattavat esimerkiksi kokea, että heidän 
olemistaan kotona rajoitetaan, muun muassa siten, että heidän tulee olla työs­
kentelyä häiritsemättä tai rajoittaa olemistaan työtilassa.
Tutkimuskysymykset, aineistot ja menetelmät
Kiinnostuksemme kohteena oli palkansaajien osa- tai kokoaikainen ansiotyö 
kotona. Ensinnäkin tutkimme kotiansiotyön yleisyyttä ja siihen yhteydessä olevia 
tekijöitä. Toiseksi olimme kiinnostuneita kotiansiotyön luonteesta: onko se osa 
normaalia työaikaa vai korvauksetonta ylityötä. Kolmanneksi tarkastelimme 
kotiansiotyön yhteyttä työn ja perheen suhteisiin, joita ilmensivät tuntemukset 
kotiasioiden laiminlyönnistä työn vuoksi ja aikaristiriidat perheessä.
Muuttujat ja  menetelmät
Tutkimusaineistona käytimme vuosien 1990, 1997 ja 2003 työolotutkimuksia. 
Kotona työskentelyn yleisyyttä on kartoitettu työolotutkimuksissa kysymällä pal­
kansaajilta, tekevätkö he joskus päätyöhön liittyviä töitä kotona. Kotona työsken­
televiltä on lisäksi tiedusteltu kotona työskentelyn kestoa, luonnetta ja välineitä. 
Kotiansiotyön yhteyttä työn ja perheen suhteeseen ilmentävät kokemukset 
kotiasioiden laiminlyönnistä työn vuoksi sekä aikaristiriidat.
Jakaumien ohella käytimme analyysimenetelmänä logistista regressioanalyy­
siä, jonka avulla tutkimme selitettävään ilmiöön yhteydessä olevia tekijöitä 
vedonlyöntisuhteiden suhteena (odds ratio) eli ristitulosuhteena. Logistisessa 
regressioanalyysissä selitettävää ilmiötä kuvaava muuttuja on dikotominen (0=ei, 
lykyllä). Analyysissä kustakin selittävästä muuttujasta valitaan vertailuryhmä,
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esimerkiksi iän osalta vertailuryhmänä ovat nuorimmat eli 15-25-vuotiaat. Ver­
tailuryhmä saa arvon 1,0, johon muita ikäryhmiä verrataan. Muiden ikäryhmien 
saamat arvot ilmaisevat, onko vedonlyöntisuhde (esim. todennäköisyys työsken­
nellä kotona) suurempi, yhtä suuri tai pienempi kuin vertailuryhmässä. Tarkaste­
lemme naisia ja miehiä sekä erikseen että yhdessä. Tulosten raportoinnissa nos­
tamme sukupuolten väliset erot esiin silloin, kun ne ovat selkeitä.
Analyyseissä muuttujat ryhmiteltiin taustatekijöihin, työn rakenteellisiin piir­
teisiin sekä piirteisiin, jotka kuvaavat suhdetta työhön. Analyyseissä vakioitavina 
taustatekijöitä olivat sukupuoli, ikä (luokiteltuna 10-vuotisryhmiin), avio- tai 
avoliitto (ei, on) ja kotona asuvat alle 18-vuotiaat lapset (ei, on) sekä asuinkun­
nan kaupunkimaisuus (muu kunta, kaupunki).
Työn rakenteellisia piirteitä ilmensivät sosioekonominen asema, työnantajasek- 
tori, esimiestehtävät, vaikutusmahdollisuudet työssä, työajan pituus, työaika- 
muoto, työssä koettu aikapaine ja tietokoneen käyttö. Sosioekonominen asema 
luokiteltiin kolmeen ryhmään (työntekijä, alempi toimihenkilö, ylempi toimi­
henkilö). Työnantajasektori luokiteltiin yksityiseen ja julkiseen.
Esimiestehtäviä kartoitettiin työolotutkimuksessa kysymällä palkansaajilta, 
kuuluuko heidän työtehtäviinsä toisten työn johtamista tai tehtävien jakamista 
toisille työntekijöille (ei, kyllä) (Cl 2a)1.
Vaikutusmahdollisuuksia työssä kartoitettiin kuudella osiolla koskien työteh­
täviä (B27a), töiden järjestystä (B27b), työtahtia (B27c), työmenetelmiä (B27d), 
töiden jakoa (B27e) ja sitä kenen kanssa työskentelee (B27f). Vastausasteikko oh 
käännettynä neliportainen (l=ei lainkaan, 4=paljon). Summamuuttuja (rel=.80) 
jaettiin asteikon keskiarvon (2,50) kohdalta kahteen, siten että sitä alemmat 
arvot ilmentävät vähäisiä ja ylemmät suuria vaikutusmahdollisuuksia.
Työajan pituus luokiteltiin kahteen ryhmään (1-40 tuntia ja 41+ tuntia). 
Työajan ajoitus (Bl) luokiteltiin samoin kahteen ryhmään (päivätyö ja muu työ- 
aikamuoto). Työssä koettua kiirettä kartoitettiin tiedustelemalla, kuinka suuren 
osan työajasta palkansaaja työskentelee niin suuren paineen alaisena, ettei ehdi 
puhua tai ajatella mitään muuta kuin työtään (B30a). Koettu työpaine luokitel­
tiin edelleen kahteen ryhmään (alle puolet ja vähintään puolet työajasta).
Tietotekniikan käyttöä kartoitettiin tiedustelemalla erilaisten atk-tekniikkaan 
perustuvien laitteiden käyttöä työssä (kuten tietokoneeseen yhdistetty kassa, tie­
tokone tai tietokonepääte ja muu atk-tekniikkaan perustuva laite, B18a - c), josta 
muodosteltiin kaksiluokkainen muuttuja (ei, on).
Suhdetta työhön ilmensivät oman työn arvostus ja työn sisällön tärkeys. Työn 
arvostusta kartoitettiin kysymällä, kuinka tärkeänä vastaaja pitää nykyistä työtään 
(F6). Muuttuja on luokiteltu kahteen ryhmään, sen mukaan pitääkö vastaaja työ­
tään melko tai erittäin merkittävänä vai ei lainkaan tai ei erityisen merkittävänä. 
Työn sisällön tärkeyttä vastaajalle kartoitettiin kysymällä, onko palkka vai työn 
sisältä tärkeämpi työssä (F25).
1 Kysymysnumerot viittaavat liitteenä olevaan vuoden 2003 työolotutkimuksen lomakkeeseen
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Kotiansiotyön yleisyys jo  ominoispiirteet
Tarkastelimme ensin kotiansiotyön yleisyyttä ja sen ominaispiirteitä vuosien 
1990, 1997 ja 2003 työolotutkimusten mukaan. Erityisesti tutkimme kotiansio­
työn yleisyydessä tapahtuneita ajallisia muutoksia sekä sitä, onko kotiansiotyötä 
tekevien ominaispiirteissä tapahtunut muutoksia.
Vuosien 1990, 1997 ja 2003 työolotutkimuksissa palkansaajilta on kysytty, 
tekevätkö he joskus päätyöhön liittyviä töitä kotona (B21). Vastausvaihtoehtoina 
ovat ’tekee joskus tai osittain kotona’, ’tekee pelkästään kotona’, sekä ’ei tee lain­
kaan kotona’ (taulukko 1]. Joskus tai osittain kotona työskentelevien osuus kasvoi 
26 prosentista 31 prosenttiin vuosina 1990-1997, mutta sen jälkeen kasvu on tait­
tunut. Pelkästään kotona työskentelevien osuus on ollut vähäinen (yksi prosentti) 
ja vakaa. Osittain tai kokonaan kotona työskenteli siten kolmannes palkansaajista.
Vuoden 2003 työolotutkimukseen sisältyy myös työvoimatutkimuksen tieto 
siitä, onko palkansaaja työskennellyt kotona edellisen neljän viikon aikana. Kaik­
kiaan 17 prosenttia palkansaajista työskenteli kotona tällä aikavälillä, heistä puo­
let säännöllisesti. Vuoden 2003 työolotutkimukseen verrattuna työvoimatutki­
mus tuotti siten puolet vähemmän kotiansiotyöntekijöitä, mikä selittynee suu­
relta osin työvoimatutkimuksen aikarajauksella.
Vuoden 2003 työolotutkimuksessa on tiedusteltu myös etätyön tekemistä 
(B24). Etätyö määriteltiin haastattelulomakkeessa ansiotyöksi, jota tehdään var­
sinaisen työpaikan ulkopuolella niin, että siitä on sovittu työnantajan kanssa. Pal­
kansaajista kuusi prosenttia ilmoitti tekevänsä etätyötä ja heistä lähes kaikki työs- 
kentelivätkin kotona. Toisaalta kotona työskentelevistä vain 17 prosenttia 
ilmoitti tekevänsä myös etätyötä. Kotona työskentely ymmärretään siten selvästi 
laajemmin kuin etätyö. (Ks. Huuhtasen & Jurvansuun etätyötä käsittelevä artik­
keli tässä julkaisussa.)
Työolotutkimuksen mukaan kolmanneksella palkansaajista ansiotyö valui 
kodin tilaan ja aikaan. Kotona työskentelevistä puolet käytti ansiotyön tekemi­
seen kotona keskimäärin 1-3 tuntia viikossa (B22b). Vain pari prosenttia työs­
kenteli viikoittain vähintään 20 tuntia kotona. Keskimäärin kotona työskennel­
tiin neljä tuntia viikossa ja tuntimäärä laski hieman vuodesta 1990 (4.4 tuntia) 
vuoteen 2003 (3.7 tuntia).
Taulukko 1. Päätyöhön liittyvien töiden teko kotona 1990,1997 ja 2003, 
osuudet (%) palkansaajista.
Ansiotyö kotona 1990 1997 2003
joskus ta i osittain kotona 26 31 31
pelkästään kotona 1 1 1
ei la inkaan kotona 73 6 8 6 8
Yhteensä 100 100 100
N 3 5 0 2 2971 4 1 0 2
Lähde: Työolotutkimus 2003
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Kotiansiotyö on tietokoneistunut nopeasti. Kun vuonna 1990 vain 18 pro­
senttia kotona työskentelevistä ilmoitti käyttävänsä tietokonetta työssään kotona, 
niin vastaava osuus oli jo 54 prosenttia vuonna 1997 ja 70 prosenttia vuonna 
2003 (B23).
Työolotutkimuksessa on kartoitettu niin ikään sitä, onko vastaajiin otettu 
yhteyttä työasioissa vapaa-aikana (B25). Yli puoleen (60 %] palkansaajista oli 
oltu yhteydessä päätyöhön liittyvissä asioissa varsinaisen työajan ulkopuolella, 
esimerkiksi puhelimen tai sähköpostin avulla, viimeisen kahden kuukauden 
aikana. Heistä valtaosa (75 %) halusi olla vapaaehtoisesti tavoitettavissa työ­
asioissa myös työajan ulkopuolella (B26], Työasioissa vapaa-aikanaan tavoitetut 
työskentelivät hieman keskimääräistä useammin (43 % vs. 32 %) myös kotona, 
ainakin joskus. Työasioita koskeva yhteydenpito vapaa-aikana oli siten selvästi 
yleisempää kuin kotona työskentely.
Kotona työskentelyn luonne
Kotiansiotyön luonnetta on kartoitettu kysymällä, ovatko työt lähinnä ylitöitä, 
onko osa normaalista työajasta sovittu tehtäväksi kotona vai onko kyse molem­
mista (B22a) (taulukko 2). Vuonna 2003 reilu puolet kotona työskentelevistä 
sanoi kotiansiotöiden olevan lähinnä ylitöitä. Osuus on kasvanut viime vuosina. 
Kolmasosalla päätyön tekeminen kotona oli osa normaalia työaikaa, josta on 
sovittu työnantajan kanssa. Kymmenesosa ilmoitti kotiansiotyön olevan molem­
pia.
Kaikkiin palkansaajiin suhteutettuna 18 prosenttia vastanneista ilmoitti 
vuonna 2003, että kotona työskentely on ylityötä tai työtä ilman korvausta (tau­
lukko 2). Osuus kasvoi neljä prosenttiyksikköä vuodesta 1997. Kymmenesosa 
palkansaajista ilmoitti puolestaan, että osa normaalista työajasta on sovittu tehtä­
väksi kotona. Osuus on jonkin verran suurempi kuin etätyötä tekevien osuus 
(6 %) vuoden 2003 työolotutkimuksessa. Ilmeisesti sopimisella ymmärretään eri­
laisia asioita kysymyksen muotoilusta riippuen.
Taulukko 2. Kotona työskentelyn luonne tutkimusvuoden (1990, 1997 ja 2003) mukaan, 
osuudet (%) palkansaajista.
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Kotona työskentelyn luonne Vain kotona työskentelevät Kaikki palkansaajat
1990 1997 2003 1990 1997 2003
Ylitöitä ta i työtä ilm an korvausta 50 46 58 13 14 18
Osa norm aalista työajasta on sovittu 
tehtäväksi kotona 36 41 33 9 1 2 1 0
M olem pia  tai ei osaa sanoa 14 13 9 4 4 3
Yhteensä 100 100 100 100 100 100
N 875 895 1248 35 03 2 9 7 8 4 1 0 2
Lähde: Työolotutkimus
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Kotiansiotyön luonne oli yhteydessä sekä viikkotyöajan että kotityötuntien 
pituuteen vuonna 2003. Kotiylityötä tekevien viikkotyöaika (38,3 tuntia] oli 
pidempi verrattuna niihin, joiden kotiansiotyö on osa normaalityöaikaa (36,8 
tuntia), samoin niihin, jotka eivät työskentele lainkaan kotona (36,7 tuntia). Kui­
tenkin kotiansiotyötuntien määrä oli suurempi niillä, jotka tekevät kotiansiotyötä 
osana normaalityöaikaa (5,2 tuntia) verrattuna kotiylityötä tekeviin (2,7 tuntia).
Kotona työskentelevien ominaispiirteitä
Kotona työskentelevien osuus tai kotiansiotyön luonne (ylityö /  osa normaalityö­
aikaa) eivät vaihtele sukupuolen mukaan (taulukko 3). Myös ikäryhmien väliset 
erot olivat suhteellisen vähäisiä lukuun ottamatta nuorinta ikäryhmää, jossa 
kotiansiotyö oli vähäisintä. Selvimmin kotiansiotyön yleisyys vaihtelee 
sosioekonomisen aseman mukaan: yleisintä kotiansiotyö oli ylemmillä toimihen­
kilöillä, joista 70 prosenttia ilmoitti vuonna 2003 työskentelevänsä kotona. 
Alemmista toimihenkilöistä osuus oli reilu neljännes, työntekijöistä vajaa kym­
menesosa. Yksityiskohtaisemmalla sosioekonomisen aseman luokittelulla ilme­
nee, että kotiansiotyö oli yleisintä opetus- ja johtotehtävissä toimivilla. Vuonna 
2003 opetustehtävissä olevista 96 prosenttia ja johtotehtävissä olevista 71 pro­
senttia ilmoitti työskentelevänsä kotona.






Kotiansiotyöstä (vain) sovittu 
työnantajan kanssa
1990 1997 2003 1990 1997 2003 1990 1997 2003
Sukupuoli
mies 27 31 32 13 13 18 1 0 1 2 1 0
nainen 27 33 32 1 2 14 17 8 13 9
Kaikki 27 32 32 13 14 18 9 12 10
Ikä
1 5 -2 4 13 17 15 5 5 7 5 8 6
2 5 - 3 4 29 34 31 14 17 15 9 1 1 11
3 5 - 4 4 32 34 37 15 15 2 2 1 0 13 11
4 5 - 5 4 25 32 33 13 1 2 19 9 13 9
5 5 -6 4 26 31 30 11 13 16 1 0 15 1 0
Sosioekonominen asema
ylem pi to im ihenkilö 72 75 70 34 31 36 26 31 25
alem pi to im ihenkilö 27 28 27 13 14 17 7 8 6
työntekijä 7 1 1 8 3 3 5 4 5 2
*  Sisältää myös ne palkansaajat, jo iden kotiansiotyö on osittain ylityötä, osittain työnanta jan  kanssa sovittua. 
Lähde: Työolotutkimus
80 Tilastokeskus
Muutoksia tietotyössä, työajoissa ja  jouston mahdollisuuksissa
Kotiansiotyöhön yhteydessä olevat tekijät
Edellä havaittiin, että kotiansiotyö oli yleisintä ylempien toimihenkilöiden kes­
kuudessa. Seuraavassa tarkastelemme tarkemmin, logistisen regressioanalyysin 
avulla, kotiansiotyöhön yhteydessä olevia tekijöitä. Tulos oli samansuuntainen. 
Sosioekonominen asema erotteli voimakkaimmin kotiansiotyön tekemistä; ylem­
mät toimihenkilönaiset työskentelivät vuonna 2003 lähes 20 kertaa ja toimihen- 
kilömiehet 11 kertaa todennäköisemmin kotona verrattuna työntekijäasemassa 
työskenteleviin (taulukko 4). Ajallisessa vertailussa ero on hivenen kaventunut.
Esimiesasemassa olevien todennäköisyys työskennellä kotona oli lähes kaksin­
kertainen verrattuna niihin, jotka eivät ole esimiehiä. Ajallinen muutos osoitti 
riskitulosuhteen kaventuneen. Niin ikään odotetusti suuret vaikutusmahdolli­
suudet työssä lisäsivät kotona työskentelyn todennäköisyyttä 1,6 -kertaisiksi. 
Samoin julkisella sektorilla kotona työskentely oli hieman yksityistä sektoria ylei­
sempää (1,3), ajallisesti tässä ei ole tapahtunut muutosta. Sen sijaan tietoteknii­
kan käyttö työssä ei ollut yhteydessä kotiansiotyöhön.
Kotiansiotyö oli yhteydessä pitkään työaikaan, erityisesti naisilla. Vähintään 
41 tuntia viikossa työskentelevät naispalkansaajat tekivät jopa 10 kertaa todennä­
köisemmin ansiotyötä myös kotona. Miehillä vastaava todennäköisyys oli 
2,2-kertainen. Työajan pituuden vaikutus näyttää ajallisesti kuitenkin heikenty­
neen. Myös työpaine oli yhteydessä kodin ja työn välisen rajan haurastumiseen: 
suurta työpainetta kokevat vievät todennäköisemmin ansiotyöhön liittyviä työ­
tehtäviä kotiin (1,5) verrattuna heikkoa työpainetta kokeviin. Kotiansiotyö oli 
sen sijaan vain vähäisessä määrin yhteydessä työajan ajoitukseen. Työajan ajoitus 
muuhun kuin päiväaikaan vähentää todennäköisyyttä työskennellä kotona. Tämä 
lienee ainakin osittain yhteydessä työn luonteeseen ja sosioekonomiseen ase­
maan.
Työn rakenteellisten piirteiden ohella kotiansiotyö oli yhteydessä työhön suh­
tautumiseen. Omaa työtään tärkeänä pitävät työskentelivät kotona todennäköi­
semmin (1,4) kuin ne, jotka eivät pidä työtään tärkeänä. Ansiotyön tekeminen 
kotona oli niin ikään yhteydessä työn sisällön arvostamiseen (1,6). Ajalliset muu­
tokset kotiansiotyöhön yhteydessä olevissa tekijöissä ovat vähäisiä, samoin erot 
naisten ja miesten välillä.
Taustatekijät olivat vain vähäisessä määrin yhteydessä kotona työskentelyyn. 
Avo- ja avioliitossa olevat työskentelivät yksin asuvia todennäköisemmin (1,3) 
kotona. Sen sijaan kotiansiotyö ei ollut yhteydessä sukupuoleen, ikään, lapsiin tai 
asuinpaikkaan.
Ansiotyön tekemiseen kotona oli useita syitä. Useimmiten kotona tehtävä 
ansiotyö oli ylityötä tai korvauksetonta työtä. Tämän vuoksi tutkimme vielä erik­
seen sitä, mitkä tekijät ovat yhteydessä kotona tehtävään ylityöhön vastaavalla 
regressiomallilla. Tulosten mukaan kotiylityö oh yhteydessä samoihin tekijöihin 
kuin kotiansiotyö kokonaisuudessaan.
Sekä kotiansiotyö kokonaisuudessaan että kotiansiotyö ylityönä olivat 
yhteydessä ensinnäkin asemaan työssä: toimihenkilöasema, esimiesasema ja hyvät
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vaikutusmahdollisuudet työssä lisäsivät todennäköisyyttä työskennellä kotona. 
Toiseksi kotiansiotyö oli yhteydessä työn paineisuuteen: pitkä viikkotyöaika ja 
kova työpaine lisäsivät kotona työskentelyn todennäköisyyttä. Kolmanneksi 
kotiansiotyö oli yhteydessä työhön suhtautumiseen: oman työn arvostus ja sisäl- 
töorientaatio työssä lisäsivät todennäköisyyttä työskennellä kotona. Sen sijaan 
taustatekijät olivat vain vähäisessä määrin yhteydessä kotiansiotyöhön.
Taulukko 4. Kotona työskentelyyn yhteydessä olevat tekijät tutkimusvuoden (1990,1997, 2003) 
ja sukupuolen (2003) mukaan.




Sukupuoli (ref. Mies) 
Nainen ,7 9 9 * 1 , 0 2 1 0 ,8 6 7
Ikä (ref. 1 5 -2 4 ) 1 ,4 4 2 * 1 , 1 1 0 0 ,9 6 9 1,147 0,761
2 5 -3 4 1,432 1 ,06 0 1 ,174 1 ,418 0 ,90 7
3 5 -4 4 1,305 0 ,9 5 2 1 ,036 1 ,026 1 ,028
4 5 -5 4 1,023 1 ,0 3 6 0 ,9 0 3 0 ,9 4 5 0 ,801
5 5 -6 5 1,023 1 ,0 3 6 0 ,0 9 3 0 ,9 4 5 0 ,801
A vo- ta i av io liitto (ref. Ei) 1 ,029 1 ,16 9 1 ,3 4 4 ** 1 ,3 0 8 * 1 ,4 2 9 *
Kotona alle 18-v. lapsi (ref. Ei) 1,242 1 ,17 7 1 ,05 8 1 ,04 6 1,035
Asuinpaikka kaupunki (ref. M uu kuin kaupunki) ,8 1 0 * 1 ,153 0 ,9 2 5 0 ,8 2 7 1 , 1 0 2
Sosioekonom inen asem a (ref. Työntekijä) * * * * * * * * * * * * * * *
Alem pi to im ihenkilö 3 ,8 0 2 ** * 2 ,4 1 4 * * * 3 ,2 9 5 * * * 3 ,5 2 1 * * * 2 ,9 7 4 * * *
Ylempi to im ihenkilö 1 9 ,0 6 2 * * * 1 3 ,8 0 3 * * * 1 5 ,3 7 2 * * * 1 9 ,8 5 9 * * * 1 0 ,8 5 1 * * *
Työnantaja sektori julkinen (ref. Yksityinen) 1 ,066 1 ,037 1 ,3 3 5 ** * 1 ,2 7 5 * 1 ,3 7 3 *
Esimiesasema (ref. El) 1 ,9 5 0 ** * 1 ,7 8 6 ** * 1 ,7 7 7 ** * 1 ,8 1 7 ** * 1 ,6 3 5 ** *
Vaikutusm ahdollisuudet 
työssä hyvät
(ref. V ähän) 1 ,8 3 1 ** * 1 ,7 9 8 ** * 1 ,6 3 8 ** * 1 ,5 6 8 ** * 1 ,7 5 5 ** *
Työaika yli 4 0  h/vko (ref. 1-40h/vko) 5 ,9 2 8 ** * 3 ,5 7 0 * * * 3 ,5 3 2 * * * 9 ,9 7 9 * * * 2 , 2 1 2 * * *
Työaikam uoto ei-päivätyö (ref. Päivätyö) ,7 2 1 * * 0 ,8 5 3 ,7 9 2 * 0 ,8 6 9 ,6 8 3 *
Työpaine kova (ref. Ei) 1 ,4 3 3 ** * 1 ,5 5 9 ** * 1 ,4 8 8 ** * 1 ,4 7 3 ** * 1 ,5 3 7 ** *
A tk -työssä (ref. El) ,6 7 3 * * * 0 ,8 5 7 0 ,8 3 3 ,6 8 4 ** 1 ,390
Pitää työ tään  tä rkeänä  ja 
m erkittävänä
(ref. El) 1 ,6 2 2 ** * 1,161 1 ,3 3 6 ** * 1 ,3 9 7 ** 1 ,226
Työn sisältö vai palkka  
tä rkeäm pi
(ref. Palkka tärkeäm pi]I 1 ,6 5 1 ** * 1 ,5 8 4 ** * 1 ,6 1 9 ** * 1 ,6 3 3 ** * 1 ,6 5 8 ** *
Vakio ,0 3 1 * * * ,0 4 1 * * * 0 3 2 * * * ,0 2 8 * * * ,0 2 7 * * *
Chi-square 12 2 5 ,7 9 7 1 0 0 6 ,7 6 0 1 4 7 6 ,7 3 2 7 1 6 ,7 9 7 8 0 2 ,1 7 3
-2LL 2 7 7 0 ,9 4 7 2 6 7 4 ,2 3 0 3 6 2 6 ,9 6 0 1975 ,681 1 6 0 9 ,0 2 6
N 3 4 4 9 2 9 3 9 4 0 9 0 2 1 6 0 1930
Selitettävä tekijä  =  kotiansiotyö (1 =  työskentelee täysin tai osittain kotona; 0  =  ei työskentele kotona) 
Lähde: Työolotutkimus
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Kotiansiotyö jo  työ-perhe-suhteet
Ansiotyön kotona on havaittu olevan yhteydessä yhtäältä työn ja perheen välisiin 
konfliktitunteisiin, vaikeuttavan työstä irrottautumista sekä esimerkiksi aiheutta­
van ristiriitoja perheenjäsenten välille [Mirchandani 2000, Roehling ym. 2003, 
Nätti ym. 2005). Toisaalta kotiansiotyö on yhteydessä kokemukseen siitä, että 
työ on helpompi sovittaa yhteen muuhun elämään (Roehling ym. 2003, Nätti 
ym. 2005). Seuraavassa tarkastelemme kotiansiotyötä ja työ-perhesuhteiden 
kokemista. Työn ja perheen suhdetta tarkastelimme ensinnäkin kokemuksena 
kotiasioiden laiminlyönnistä (Dl6c) sekä toiseksi koettuina perheen aikaristirii- 
toina (D8).
Kotiansiotyö lisää kokemusta kotiasioiden laiminlyönnistä
Kotona työskentelevät kokivat laiminlyövänsä kotiasioita ansiotyön vuoksi selvästi 
useammin kuin ne, jotka eivät tee päätoimeen kuuluvaa työtä kotona (34 % vs. 
19 %). Ajallinen tarkastelu ei osoita muutosta, joskin kotiansiotyötä tekevien koke­
mus kotiasioiden laiminlyönnistä on hieman heikentynyt. Samansuuntaisesti 
kotona työskentelevät kertoivat ajattelevansa työasioita kotona tai vapaa-aikana 
useammin kuin ne, jotka eivät työskentele kotona (80 % vs. 34 %).
Tarkastelimme seuraavassa sitä, onko kotiansiotyö yhteydessä kokemukseen 
kotiasioiden laiminlyönnistä. Analyysi tehtiin logistisella regressioanalyysillä, 
jossa kontrolloitiin keskeiset taustatekijät sekä työn piirteet, kuten edellä.
Taustatekijöiden ja työn piirteiden vakioinnin jälkeen kotiansiotyötä tekevät 
raportoivat 1,6 kertaa todennäköisemmin (2003) kokemuksia kotiasioiden lai­
minlyönnistä verrattuna kotona työskentelemättömiin (taulukko 5). Ajallisesti 
kotiansiotyön yhteys laiminlyönnin tuntemuksiin on jossain määrin lieventynyt 
vuosien 1990 ja 2003 välillä (2,0 -kertaisesta 1,6 -kertaiseen). Vuoden 2003 
aineistossa yhteys oli hieman voimakkaampi naisilla (1,7) kuin miehillä (1,4).
Lisäksi tutkimme, onko kotiansiotyötuntien määrä (ei lainkaan, 1-3, yli 3 
tuntia viikossa) yhteydessä laiminlyönnin kokemuksiin. Vuoden 2003 tulosten 
mukaan sekä lyhyt (1-3 tuntia) että pidempi kotiansiotyö (yli 3 tuntia) lisäsivät 
todennäköisyyttä raportoida tuntemuksia laiminlyönnistä (1,5- ja 2,0-kertaisiksi) 
verrattuna kotona työskentelemättömiin. Laiminlyöntituntemusten todennäköi­
syys kuitenkin kasvaa kotiansiotyötuntien lisääntyessä. Tulokset olivat saman­
suuntaisia naisilla ja miehillä, joskin naisilla kotiansiotyötuntien kasvaessa tunne 
laiminlyönnistä lisääntyy voimakkaammin kuin miehillä (naisilla 1,5- ja 2,4-ker- 
taisiksi, miehillä 1,4-ja 1,6-kertaisiksi).
Tarkastelua syvennettiin edelleen tutkimalla laiminlyöntituntemusten 
yhteyttä kotiansiotyön luonteeseen, (kotiansiotyö osa normaalityöaikaa /  kotian­
siotyö ylityötä) ja vertaamalla näitä kahta ryhmää niihin, jotka eivät tee lainkaan 
kotiansiotyötä. Muilta osin regressiomalliin sisällytettiin samat muuttujat kuin 
edellä taulukossa 4.
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Taulukko 5. Kotiasioiden laiminlyönnin kokemiseen yhteydessä olevat tekijät eri ajankohtina ja 
sukupuolen (2003) mukaan.





Nainen 1 ,199 0 ,8 7 6 1 ,158
Ikä (ref. 1 5 -2 4 )
2 5 -3 4 1 ,29 6 1,169 0 ,99 7 0 ,7 6 6 1,351
3 5 - 4 4 1 ,14 6 0 ,9 4 8 0 ,92 3 0 ,7 3 8 1 ,186
4 5 - 5 4 1 ,24 8 0 ,8 6 5 0 ,7 3 6 ,6 0 4 * 0 ,9 5 4
5 5 -6 5 1 ,45 8 ,5 6 7 * ,5 6 1 * * ,4 7 7 * * 0 ,6 8 2
Avo- tai av io liitto (ref. Ei) 1 ,5 2 6 ** * 1 ,5 2 0 ** * 1 ,4 3 9 ** * 1 ,16 4 2 ,0 7 9 * * *
Kotona a lle  18-v. lapsi (ref. Ei) 1 ,8 0 3 ** * 1 ,3 7 4 ** 1 ,4 9 6 ** * 1 ,8 2 2 ** * 1 ,105
Asuinpaikka (ref. M uu kuin kaupunki) ,7 2 2 * * * ,7 8 6 * ,7 2 3 * * * ,6 7 2 * * * ,7 7 5 *
Sosioekonom inen asema (ref. Työntekijä)
A lem pi to im ihenkilö ,7 8 3 * 1 , 0 0 0 1 ,03 4 1 ,005 1 , 2 1 0
Ylempi to im ihenkilö 1 ,032 1 ,290 1 ,3 7 1 * 1 ,429 1,353
Työnantaja sektori julkinen (ref. Yksityinen) ,7 5 6 * * ,7 5 0 * * ,7 9 4 * * 0 ,821 0 ,7 6 0
Esimiesasema (ref. Ei) 1 ,6 0 4 ** * 1 ,2 9 6 ** 1 ,3 8 6 ** * 1 ,4 1 4 ** 1 ,3 4 6 *
V aikutusm ahdollisuudet työssä (ref. V ähän) 0 ,9 3 8 1 ,039 0 , 8 6 8 ,7 2 9 * * 1 ,082
hyvät
Työaika yli 40h /vko (ref. 1-40h/vko) 2 ,5 8 2 * * * 1 ,9 0 2 ** * 2 ,4 8 6 ** * 2 ,2 8 7 * * * 2 ,6 2 6 * * *
Työaikam uoto ei-päivätyö (ref. Päivätyö) 1 ,4 2 1 ** * 1 , 2 0 0 1 ,6 4 0 ** * 1 ,5 0 0 ** * 1 ,9 2 4 ** *
Työpaine kova (ref. Ei) 1 ,5 0 4 ** * 2 ,0 7 3 ** * 2 ,0 1 7 ** * 1 ,9 2 5 ** * 2 ,1 4 8 * * *
A tk -työssä (ref. Ei) 1 ,149 1,073 1,067 1 ,216 0 ,8 7 4
Pitää työ tään  tärkeänä ja (ref. Ei) 1 ,067 1,161 1 ,032 0 ,9 3 9 1,177
m erkittävänä
Työn sisältö tä rkeäm pi kuin (ref. Palkka tä rkeäm pi) 1 ,025 0 ,95 3 0 ,95 3 0 ,9 9 4 0 ,9 0 8
palkka
Kotiansiotyö (ref. Ei tee)
2 ,0 0 5 * * * 1 ,9 0 6 ** * 1 ,5 5 8 ** * 1 ,6 9 5 ** * 1 ,4 3 4 *
Vakio ,0 8 8 * * * 1  4 4 * * * •j -j g * * * ,1 9 2 * * * ,0 7 2 * * *
Chi-square 3 4 6 ,8 8 7 3 3 5 ,6 8 9 4 2 7 ,4 4 4 2 3 6 ,2 2 3 2 2 0 ,6 7 7
-2LL 3 4 0 0 ,1 0 0 3 1 1 1 ,4 2 7 4 0 4 6 ,4 4 4 2 1 5 0 ,4 1 9 18 65 ,991
N 3 4 4 7 2 9 3 6 4 0 9 0 2 1 6 0 1930
Selitettävä m uuttu ja = T u n n e n  laim inlyöväni kotiasioita ansiotyön vuoksi (1 =  pitää täysin tai jokseenkin paikkansa, 
0  = e i juurikaan  ta i ei lainkaan pidä paikkaansa)
Lähde: Työolotutkimus
Tulosten mukaan kotiansiotyötä ylityönä tekevät kokivat laiminlyövänsä 
kotiasioita 1,9 kertaa todennäköisemmin kuin ne, jotka eivät tee ansiotyötä 
kotona. Sen sijaan ne, jotka tekivät kotona ansiotyötä osana normaalia työaikaa, 
eivät kokeneet vertailuryhmää (ei kotiansiotyötä) useammin laiminlyönnin tun­
temuksia. Siten nimenomaan kotiylityö oli yhteydessä laiminlyönnin tuntemuk­
siin. Nais-ja miespalkansaajien kokemukset olivat samankaltaiset, joskin ylityönä 
kotiansiotyötä tekevät naispalkansaajat kokivat 2,0 kertaa todennäköisemmin lai­
minlyövänsä kotiasioita, kun miespalkansaajilla vastaava luku oli 1,7. Ajallinen 
vertailu osoittaa ylityönä tehdyn kotiansiotyön merkityksen hivenen heikenty­
neen; vuonna 1990 ylityötä kotona tekevät raportoivat 2,5 kertaa todennäköi­
semmin kotiasioiden laiminlyönnistä, kun vastaava luku oli 1,9 vuonna 2003.
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Kotiansiotyön ohella laiminlyönnin tuntemukset olivat yhteydessä perhetilan­
teeseen, asuinpaikkaan, työnantajasektoriin, viikkotyöaikaan, työaikamuotoon ja 
työpaineeseen. Parisuhde (miehillä), kotona olevat lapset (naisilla), esi­
miesasema, pitkä viikkotyöaika, päivätyöstä poikkeava työaikamuoto ja kova työ­
paine lisäsivät laiminlyönnin tuntemuksia. Sen sijaan asuminen kaupungissa ja 
työskentely julkisella sektorilla vähensivät laiminlyönnin tuntemuksia. Näiden 
muuttujien ja kotiansiotyön välillä ei ollut kuitenkaan pääsääntöisesti yhdysvai­
kutusta laiminlyönnin tuntemuksiin. Vuoden 1990 aineistossa kotiansiotyö ja 
kova työpaine lisäsivät yhdessä todennäköisyyttä kokea laiminlyönnin tuntemuk­
sia. Lisäksi vuoden 2003 aineistossa kotiansiotyö ja päivätyöstä poikkeava työ- 
aikamuoto lisäsivät yhdessä todennäköisyyttä kokea laiminlyönnin tuntemuksia 
naisilla, mutta eivät miehillä.
Kotiansiotyö lisää perheen aikaristiriitoja
Työn ja perheen suhdetta ilmentävät myös mahdolliset aikaristiriidat perheessä. 
Seuraavassa tarkastelimme, ovatko aikaristiriidat yhteydessä kotona työskente­
lyyn yleensä ja kotiansiotyön luonteeseen erityisesti. Työnantajan kanssa sovittu 
ja osana normaalia työaikaa tehty kotiansiotyö voi edistää ansiotyön sovittamista 
työntekijän omiin aikatarpeisiin. Vastaavasti ylityönä tehty kotiansiotyö voidaan 
käsittää aikaristiriitoja tuottavaksi tekijäksi. Kysymys on esitetty vain vuoden 
2003 työolotutkimuksessa ja se on kysytty vain avo- tai avioliitossa olevilta.
Kotona työskentelevät ilmoittivat, että perheessä on ristiriitoja työajoista, 
kotitöistä ja omasta ajasta hieman useammin kuin ne, jotka eivät tee päätoimeen 
kuuluvaa työtä kotona (taulukko 6). Kaikkiaan noin puolella kotona työskentele­
vistä esiintyi ristiriitoja silloin tällöin ja neljällä sadasta oli paljon ristiriitoja ja 
taistelua ajasta.
Taulukossa 7 syvennämme tarkastelua vakioimalla keskeiset taustamuuttujat. 
Ensinnäkin tutkimme sitä, missä määrin kotiansiotyön tekeminen on yhteydessä 
aikaristiriitojen kokemiseen. Tulosten mukaan kotiansiotyö oh taustatekijöiden ja 
työn piirteiden vakioinninkin jälkeen yhteydessä aikaristiriitoihin. Kotiansiotyötä 
tekevät raportoivat 1,4-kertaisen todennäköisyyden kokea aikaristiriitoja verrat­
tuna niihin, jotka eivät tee ansiotyöhön liittyvää työtä kotona. Nais- ja miespal- 
kansaajat eivät sen sijaan eronneet tämän suhteen.
Lisäksi tutkimme sitä, onko kotityötuntien määrä (ei lainkaan, 1-3, yli 3 tun­
tia viikossa) yhteydessä aikaristiriitojen kokemukseen. Vuoden 2003 tulosten 
mukaan sekä lyhyt (1-3 tuntia) että pidempi kotiansiotyö (yli 3 tuntia) lisäsivät 
todennäköisyyttä kokea aikaristiriitoja (1,3- ja 1,7-kertaisiksi) verrattuna kotona 
työskentelemättömiin, joskin aikaristiriitojen todennäköisyys kasvaa kotiansio- 
työtuntien lisääntyessä. Tulokset olivat samansuuntaisia sekä naisilla että mie­
hillä, joskin naisilla kotityötuntien kasvaessa aikaristiriidat lisääntyivät voimak­
kaammin kuin miehillä (naisilla 1,3-ja 1,9-kertaisiksi, miehillä 1,3-ja 1,6-kertai- 
siksi).
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Ei, a ja t sovitellaan sopuisasti 42 52 48
Ristiriitoja esiintyy silloin tällö in 51 42 45
Paljon ristiriitoja ja ta istelua ajasta 4 3 4
Ristiriitoja on esiintynyt aiem m in , m utta ei enää 3 3 3
Yhteensä 100 100 100
Lähde: Työolotutkimus
Toiseksi tarkastelimme kotiansiotyön luonteen merkitystä aikaristiriitojen 
kokemiseen (taulukko 7). Taustatekijöiden ja työn piirteiden vakioinnin jälkeen 
aikaristiriitoja kokivat todennäköisemmin ne, joiden kotiansiotyö oli ylityötä 
(1,4), verrattuna niihin, jotka eivät työskentele kotona. Sen sijaan silloin, kun 
kotiansiotyö oli osa normaalityöaikaa, aikaristiriitojen todennäköisyys ei kasva­
nut. Siten erityisesti ylityönä tehty kotiansiotyö oli yhteydessä koettuihin aikaris- 
tiriitoihin. Yhteys oli hieman voimakkaampi miehillä (1,6) kuin naisilla (1,4).
Kotiansiotyön ohella aikaristiriitojen kokemukset olivat yhteydessä ikään, lap­
siin, esimiesasemaan, työaikamuotoon, työpaineeseen ja oman työn arvostuk­
seen. Nuori ikä, kotona olevat lapset, esimiesasema, päivätyöstä poikkeava työ- 
aikamuoto ja kova työpaine lisäsivät todennäköisyyttä kokea aikaristiriitoja. Sen 
sijaan oman työn arvostus vähensi aikaristiriitojen kokemista. Näiden muuttujien 
ja kotiansiotyön välillä ei ollut kuitenkaan yhdysvaikutusta aikaristiriitojen koke­
miseen.
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Taulukko 7. Kotona työskentelyn (1) ja kotona työskentelyn luonteen (2) yhteys aikaristiriitojen kokemiseen 
sukupuolen mukaan 2003. ________ ___
Kotiansiotyön tekeminen (1) Kotiansiotyön luonne (2)
Kaikki Naiset Miehet Kaikki Naiset Miehet
Sukupuoli (ref. M ies) 0,888 0,888
Ikä (ref. 1 5 -2 4 )  
2 5 -3 4 0 ,9 4 5 0 ,8 7 4 1 ,16 4 0 ,9 4 8 0 ,8 7 8 1,159
3 5 - 4 4 0 ,7 9 8 0 ,8 0 6 0 ,9 0 6 0 ,7 9 6 0 ,8 0 9 0 ,8 9 4
4 5 - 5 4 ,4 0 4 ** * ,3 8 6 *** ’ ,4 7 6 * ,4 0 3 * * * ,3 8 7 ** * ,4 6 9 *
5 5 -6 5 ,2 6 4 ** * ,2 5 1 * * ’1 ,2 9 6 * * * ,2 6 4 * * * ,2 5 2 * * * 291 * * *
Kotona alle 18-v. lapsi (ref. Ei) 1 ,5 4 6 ** * 1 ,4 8 1 ** 1 ,5 8 8 ** * 1 ,5 4 4 ** * 1 ,4 8 0 ** 1 ,5 8 7 ** *
Asuinpaikka (ref. M uu kuin kaupunki) 1 ,01 6 1 ,169 0 ,8 8 2 1,015 1 ,16 4 0 ,88 2
Sosioekonom inen asema (ref. Työntekijä) 
Alem pi to im ihenkilö 0 ,99 2 0 ,9 5 5 1 ,02 4 0 ,9 9 9 0 ,9 6 9 1 ,019
Ylempi to im ihenkilö 1 ,018 1 ,16 6 0 ,8 6 0 1 ,035 1 ,196 0 ,85 3
Työnantaja sektori julkinen (ref. Yksityinen) 1 ,084 1,181 1,002 1 ,093 1 ,19 0 1 ,00 8
Esimiesasema (ref. Ei) 1 ,3 2 7 ** * 1,091 1 ,5 8 2 ** * 1 ,3 1 2 ** 1 ,084 1 ,5 5 6 ** *
Vaikutusm ahdollisuudet työssä 
hyvät
(ref. V ähän) 1 ,017 0 ,9 2 5 1,120 1 ,02 4 0 ,9 3 4 1,122
Työaika yli 4 0  h/vko (ref. 1 -40h /vko) 1 ,185 1 ,287 1 ,115 1 ,214 1 ,41 0 1,097
Työaikam uoto ei-päivätyö (ref. Päivätyö) 1 ,4 9 7 ** * 1 ,7 3 9 ** * 1 ,28 9 1 ,5 0 1 ** * 1 ,7 4 0 ** * 1 ,300
Työpaine kova (ref. Ei) 1 ,2 1 9 * 1,071 1 ,4 0 1 ‘ * 1 ,2 1 8 * 1 ,073 1 ,3 9 8 **
Atk -työssä (ref. Ei) 0 ,9 3 4 0,861 1,09 0 ,9 2 5 0 ,8 4 9 1 ,088
Pitää työtään tärkeänä ja 
m erkittävänä
(ref. Ei) ,7 0 5 * * * ,7 5 4 * ,6 5 6 * * * ,7 0 7 * * * ,7 5 4 * ,6 5 9 * * *
Työn sisältö vai palkka tä rkeäm pi (ref. Palkka tärkeäm pi) 1 ,157 1,225 1 ,10 6 1 ,158 1 ,225 1 ,105
Kotiansiotyö (ref. Ei tee) 1 ,3 7 7 ** * 1 ,4 0 1 * 1 ,3 4 8 *
Kotiansiotyön luonne (ref. Ei)
Osa norm aalia työaikaa 1 ,265 1 ,30 0 1,241
Ylityötä 1 ,4 4 6 ** * 1 ,3 8 4 * 1 ,5 5 7 *
Chi-square 0 ,9 8 7 0 ,8 7 8 0 ,8 2 6 0,991 0,881 0 ,83 2
Vakio 3 3 8 ,7 9 5 1 8 3 ,849 1 7 2 ,2 3 8 3 3 9 ,3 7 1 8 2 ,6 7 8 17 4 ,92
-2LL 38 27 ,5 0 1  1998 ,831 1 8 0 5 ,4 9 3 3 8 2 6 ,9 2 6  2 0 0 0 ,0 0 3  1802 ,811
N 3 0 07 1580 1427 3 0 0 7 1580 1427
Selitettävä m uuttuja =  Tunnen laim inlyöväni kotiasioita ansiotyön vuoksi (1 =  pitää täysin ta i jokseenkin paikkansa, 0  =e i juurikaan  
ta i ei lainkaan pidä paikkaansa)
Lähde: Työolotutkimus
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Yhteenveto ja pohdinta
Ansiotyön osittainen tekeminen kotona yleistyi vuosien 1990 ja 1997 välillä, 
minkä jälkeen sen osuus on pysynyt vakaana. Kaikkiaan noin kolmanneksella pal­
kansaajista ansiotyö valuu kodin tilaan ja aikaan. Puolet kotona työskentelevistä 
käyttää siihen 1-3 tuntia viikossa. Vaikka tietoteknologian kehittyminen lisää 
mahdollisuuksia työskennellä kokoaikaisesti kotona, kokoaikaisen kotiansiotyön 
osuus palkansaajista on pysynyt yhden prosentin tasolla. Kaikkiaan kotiansio- 
työtä kuvaa siten parhaiten täydentävän ansiotyön käsite.
Karkeasti ottaen täydentävän kotiansiotyön taustalla voi olla kahdensuuntai­
sia syitä. Yhtäältä se voi olla osa normaalia työaikaa, jossa työn osittaisesta teke­
mistä kotona on sovittu työnantajan kanssa. Suhteutettuna kaikkiin palkansaajiin 
kymmenesosa teki ansiotyötä kotona osana normaalia työaikaa (kolmasosa 
kotona työskentelevistä). Toisaalta kotiansiotyön taustalla voi olla kova työpaine. 
Kaikkiaan noin viidennes palkansaajista kertoi tekevänsä kotona ylityötä tai työtä 
ilman korvausta. Kotona työskentelevien keskuudessa tämä oli yleisin syy työn 
valumisessa kotiin; lähes 60 prosenttia kertoi kotiansiotyön olevan ylityötä tai 
työtä ilman korvausta. Ajallinen vertailu osoitti ylityön osuuden kasvaneen.
Kotiansiotyö oli yleisintä ylempien toimihenkilöiden, erityisesti opetus- ja 
johtotehtävissä toimivien keskuudessa. Sosioekonominen asema osoittautuikin 
voimakkaimmaksi kotiansiotyön yleisyyttä kuvaavaksi tekijäksi; ylemmillä toimi­
henkilöillä oli jopa 15 kertaa suurempi todennäköisyys työskennellä kotona työn­
tekijöihin verrattuna. Tulos on odotettu, sillä työn luonteen pitää mahdollistaa 
työn tekeminen työnantajan tilojen ulkopuolella. Tietotyöksi luonnehditulle 
(Julkunen ym. 2004) työlle on tyypillistä sen irrallisuus aika- ja paikkasiteistä 
sekä henkilökohtaisuus. Siten esimerkiksi asiantuntija- ja johtotehtävissä työ 
luonteensa puolesta mahdollistaa työn tekemisen kotona.
Sosioekonomisen aseman ohella myös muut työasemaa ilmentävät tekijät oli­
vat yhteydessä kotiansiotyön yleisyyteen: esimiesasema ja hyvät vaikutusmahdol­
lisuudet työssä lisäsivät todennäköisyyttä työskennellä kotona. Työaseman ohella 
kotiansiotyö oli yhteydessä työn paineisuuteen: pitkä viikkotyöaika ja kova työ­
paine lisäsivät kotona työskentelyn todennäköisyyttä. Työn piirteiden ohella 
kotiansiotyö oli yhteydessä työhön suhtautumiseen: oman työn arvostus ja sisäl- 
töorientaatio työssä lisäsivät todennäköisyyttä työskennellä kotona. Taustatekijät 
olivat vain vähäisessä määrin yhteydessä kotiansiotyöhön. Kotiansiotyön yleisyy­
teen olivat yhteydessä samankaltaiset tekijät naisilla ja miehillä.
Aiemmissa tutkimuksissa kotiansiotyöllä on todettu olevan monitahoisia vai­
kutuksia perhesuhteisiin sekä työn ja perheen yhteensovittamiseen. Työn ja per­
heen suhteita tarkasteltiin tässä kokemuksina kotiasioiden laiminlyömisestä sekä 
koetuista aikaristiriidoista. Tarkastelussa keskityttiin ensinnäkin siihen, onko 
kotiansiotyö yhteydessä näihin, ja toiseksi, onko kotiansiotyön luonteella merki­
tystä.
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Kotiansiotyö lisäsi kokemusta kotiasioiden laiminlyönnistä. Ansiotyön tun­
keutuminen kodin aikaan ja tilaan on siten yhteydessä työn ja muun elämän väli­
sen rajan hämärtymiseen. Nimenomaan ylityö kotona lisäsi todennäköisyyttä 
raportoida kokemusta kotiasioiden laiminlyönnistä. Ajallisesti mielenkiintoinen 
havainto oh kuitenkin, että yhteys kotiansiotyön ja kokemuksen kotiasioiden lai­
minlyönnistä oh jossain määrin heikentynyt. Tämä saattaa osaltaan kuvata kodin 
ja ansiotyön vähsen rajan haurastumisen normalisoitumista, joka heikentää syylli­
syys- ja laiminlyöntikokemuksia.
Kotiansiotyö oh niin ikään yhteydessä kokemuksiin aikaristiriidoista. Yhteys 
eriytyi kotiansiotyön luonteen mukaan. Kotiansiotyö, jonka taustalla on ylityö, 
oli odotetusti yhteydessä aikaristiriitoihin. Sen sijaan työntekijälähtöinen kotian­
siotyö, eli työ joka on osa normaalia työaikaa, ei ollut samassa määrin yhteydessä 
aikaristiriitoihin. Taustalla saattaa vaikuttaa työpaineiden ajoittaisuus tai äkilli- 
syys, joka muuttaa perheen totuttua aikarytmiä. Lisäksi työpaine oli yhteydessä 
työntekijän hyvinvoinnin alenemiseen (Kinnunen & Feldt & Mauno 2005).
Kaiken kaikkiaan kotiansiotyö oh tyypillisesti osittaista, täydentävää työtä 
kotona. Ajallisesti mielenkiintoista on, että eri palkansaajaryhmien väliset erot 
ovat kaventuneet: kotiansiotyö on yleistynyt myös työntekijäryhmissä, joskin 
ylemmät toimihenkilöt ja erityisesti esimiestehtävissä toimivat työskentelevät 
edelleen muita useammin kotona. Kotona työskentely oli useammin ylityötä 
kuin työantajan kanssa sovittua työtä kotona. Kotiansiotyö, erityisesti ylityö 
kotona, oli yhteydessä negatiivisiin kokemuksiin: se vaikeutti työstä irrottautu­
mista vapaa-ajalla, aiheutti kokemuksia kotiasioiden laiminlyönnistä ja aikaristi­
riidoista perheissä.
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Juha Antila, Pekka Ylöstalo
Proaktiivinen toimintatapa julkisella ja 
yksityisellä sektorilla
Artikkelissa vertaillaan työpaikkojen niin sanottua proaktiivista ja traditionaalista 
toimintatapaa. Pro aktiivisilla toimipaikoilla työntekijöillä on keskimääräistä parem­
mat mahdollisuudet päättää ja vaikuttaa omiin töihinsä liittyvistä asioista. Saman 
asian kääntöpuoli on yksilöllisen vastuun lisääntyminen. Aikaisemmin samanlainen 
analyysi tehtiin vuoden 1997 Työolotutkimuksen aineiston perusteella (Antila ja 
Ylöstalo 2001). Tuolloin kohteena oli pelkästään yksityinen sektori. Nyt mukana 
on ensimmäistä kertaa myös julkinen sektori, ja tämän artikkelin keskeisenä sisäl­
tönä onkin proaktiivisen toimintatavan merkityksen arviointi näillä kahdella sekto­
rilla. Aineistot mahdollistavat myös vuosien 1997 ja 2003 välisten muutosten ana­
lyysin.
Muutaman vuoden aikana työelämässä tapahtuu harvoin kovin dramaattisia 
muutoksia ja tämä pätee myös proaktiivisuuteen. Tulokset osoittavat, että sellaisten 
työpaikkojen osuus, joiden toimintatavat perustuvat työntekijöiden hyviin vaikutus­
mahdollisuuksiin ja vastuuseen, ei ole vastoin odotuksia noussut vuosien 1997 ja 
2003 välisenä aikana. Kuitenkin tällaisella proaktiivisuudeksi kutsutulla toiminta­
tavalla on ollut selviä myönteisiä vaikutuksia sekä julkisen että yksityisen sektorin 
työpaikoilla. Artikkelissa analysoidaan traditionaalisten ja proaktiivisten työpaikko­
jen eroja erikseen yksityisellä ja julkisella sektorilla. Proaktiivisuuden merkitys on 
selvästi suurempi yksityisen sektorin työpaikoilla kuin julkisella sektorilla.
Mitä tarkoitetaan proaktiivisuudella?
Lähtökohtana palkansaajien vaikutusmahdollisuudet
Proaktiivisiksi määritellään sellaiset työpaikat, joiden koko henkilöstöllä on hyvät 
vaikutusmahdollisuudet omaa työtään koskevissa asioissa. Samalla lisääntyy 
myös eri henkilöstöryhmien ja yksittäisten työntekijöiden vastuu.
Miksi tällainen yksinkertaiselta tuntuva asia on keskeinen koko työpaikan toi­
mintatavan kannalta? Asiaa voi tarkastella sekä työpaikan ulkoisten että sisäisten 
haasteiden kannalta. Proaktiivinen organisaatio reagoi ulkoisiin haasteisiin jousta­
vammin ja nopeammin kuin perinteinen organisaatio. Tämä johtuu siitä, että eri 
tehtävissä työskentelevät tiimit ja yksittäiset työntekijät ovat keskimääräistä 
useammin suoraan yhteydessä ulkopuolisten kanssa. Tämä koskee niin asiakkaita 
kuin erilaisia sidosryhmiä kuten yhteistyökumppaneita, ulkopuolisia tutkimus- ja 
koulutuslaitoksia, markkinoijia tai tuotekehittelijöitä. Kysymys on siis erilaisista 
verkostoista, joita syntyy keskimääräistä enemmän erilaisten tiimien tai muiden
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asioista vastuussa olevien ympärille työpaikalla. Käytännössä proaktiivinen toi­
mintatapa on osa nykyaikaista verkostomaista työskentely- ja tuotantotapaa. 
(Vrt. esim. Castells 1996, Heiskala 2000.]
Tällaisen suoran ja laajan yhteistyön kääntöpuolena yksittäisen työntekijän 
kannalta on sekä vastuun lisääntyminen että yritykseen kohdistuvien paineiden 
keskittyminen aikaisempaa enemmän yksittäisiin työntekijöihin. Sensoreita on 
enemmän ja ne ovat myös herkempiä. Yksilöt ’omistavat’ tai ainakin ’osaomista- 
vat’ työtään, jolloin työstä tulee perinteistä työn organisointia enemmän yksilön 
oma asia.
Vaikutusmahdollisuuksien puutteella työssä on laajat seurausvaikutuksensa, 
koska yleensä ihmiset haluavat tehdä itseään koskevia päätöksiä ja valintoja. 
Nykyajalle on leimallista ihmisten halu päättää itse elämästään (Beck & 
Beck-Gernsheim 2002], Työelämä ei ole tässä suhteessa mikään poikkeus tai 
normaalin elämän ja siihen liittyvien toiveiden ja tavoitteiden ulkopuolinen alue, 
vaan sen oleellinen osa. Työntekijät haluavat yleensä ajatella, ratkaista ongelmia 
ja olla osallisina prosesseissa, joiden tuloksista myös he kokevat olevansa vas­
tuussa.
Vähän liikkumavaraa antavat toimintatavat eivät jätä tilaa uuden oivaltami­
selle tai eivät salli uusien ideoiden toteutumista. Erityisesti näin tapahtuu silloin, 
kun nämä kehittämisajatukset tulisivat ’lattiatasolta’. (Vrt. Forssen 2002). Tästä 
seuraa, ettei työntekijä koe olevansa vastuussa työnsä tuloksista, mikäli asiat eivät 
suju. Tilanteessa, jossa ihmisiä valvotaan tarkasti ja pienetkin päätökset on koko 
ajan hyväksytettävä muualla, työntekijät saattavat kokea, ettei työnantaja luota 
heihin eikä työnantaja kunnioita työntekijöiden arvostelukykyä. Se myös saattaa 
johtaa siihen, etteivät työntekijät usko, että he edes pystyisivät suoriutumaan 
itsenäisesti. (Maslach & Leiter 1997, 11-12, 42).
Proaktiivisessa toimintatavassa (ideaalitapauksessa) johto kontrolloi päämää­
riä ja sitä, miten ne saavutetaan. Työntekijä kontrolloi työn tekemisen tapoja ja 
työnsä tulosta, jotka johtavat organisaation päämääriin. Johdon kontrolli on 
enimmäkseen strategista ja työntekijän operationaalista. Tätä erityisyyden ja 
integraation tasapainopistettä on kutsuttu myös onnistuneeksi jälkibyrokraatti- 
seksi työn organisoinniksi. (Howard 1995, Kira 2003). Työntekijän mahdollisuus 
vaikuttaa voidaan nähdä psykologisena tarpeena, joka sijoittuu Maslowin tarve- 
hierarkian korkeimmille portaille. Voinee väittää kuten Lotte Bailyn (1993, 92), 
että ’ihminen haluaa, että hänellä on mahdollisuus ottaa kantaa lähiympäristö­
änsä koskeviin asioihin’.
Palkansaajien vaikutusmahdollisuuksien lisäämisen tarvetta voi perustella 
monin eri tavoin, esimerkiksi ihmisten tarpeilla ja toiveilla tai entistä paremmin 
koulutetulla työvoimalla. Sitä voi perustella myös yritysten toimintojen sujuvuu­
den parantamisella, lisääntyneellä innovatiivisuudella ja evaluoinnilla, tai parem­
malla reagointinopeudella. Perusteluista huolimatta vaikutusmahdollisuuksien 
lisääntyminen työelämässä ei ole itsestäänselvyys. Mainitut perustelut voivat 
merkitä jopa päinvastaista kehitystä, eli palkansaajien vaikutusmahdollisuuksien 
vähenemstä. Näin on tapahtunut Isossa-Britanniassa, missä palkansaajien vaiku-
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tusmahdollisuudet omiin työtehtäviinsä ovat selvästi vähentyneet vuosien 
1986-2001 välillä1. (Felstead & Gallie & Green 2002). Suomessa ei ole tapahtu­
nut vastaavaa, mutta palkansaajien vaikutusmahdollisuudet eivät kokonaistasolla 
ole myöskään lisääntyneet viime vuosikymmenen puolivälin jälkeen. Vaikuttaa 
siltä, että tilanne Suomessa on pääpiirteittäin stabiloitunut. (Kuvio 1.) Tosin 
Suomessakin on menty kielteiseen suuntaan työtahtiin liittyvissä vaikutusmah­
dollisuuksissa. (Lehto & Sutela 2004, Green 2005.)
—
Kuvio 1. Vaikutusmahdollisuudet työssä 1984-2003,





Työnjakoon ihmisten kesken 
Siihen, keiden kanssa
0
1984 1990 1997 2003
Työjärjestykseen, % 5B 67 69 67
Työmenetelmiin, % 58 63 65 64
Työtehtävien sisältöön, % 25 37 40 41
Työtahtiin, % 59 64 57 55
Työnjakoon ihmisten kesken, % 
Siihen, keiden kanssa
25 29 31 31
työskentelee, % 12 18 19 18
Lähde: Työolotutkimus, Lehto 8 Sutela 2004
1 Vuonna 1986 noin puolet Ison-Britannian palkansaajista (52%) piti vaikutusmahdollisuuksiaan 
työtehtäviinsä vähintään melko hyvinä, vuonna 2001 näin koki enää 39%. Vaikutusmahdolli­
suuksien heikkeneminen koski sekä miehiä että naisia.
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Traditionaalisuudesta proaktiivisuuteen: ulottuvuuden 
operationalisointi
Proaktiivisessa toimintatavassa tutkimuskohteena on useimmiten ollut toimi­
paikka, sen arkipäivä, käytännön valinnat ja niiden seuraukset työssäkäyville ja 
koko yhteiskunnalle. Työolotutkimuksen aineisto koostuu palkansaajahaastatte- 
luista, joten proaktiivisen ja traditionaalisen toimipaikan operationalisointi jou­
dutaan tekemään ’kiertokautta’. Palkansaajien autonomiavastausten perusteella 
rakennetaan ’vaikutusmahdollisuus- /  vastuuindeksi’, jonka kautta päätellään, 
onko vastaaja työssä proaktiivisessa, traditionaalisessa vai indeksissä edellisten 
väliin jäävässä ’keskivertotyöpaikassa’. Nämä keskivertotyöpaikat ja niiden pal­
kansaajat eivät ole tässä artikkelissa tutkimuskohteena. Vaikutusmahdollisuudet 
ja vastuu ymmärretään tässä yhteydessä saman ilmiön eri osiksi, saman kolikon 
eri puoliksi.
Omaan työhön liittyvät vaikutusmahdollisuudet vaihtelevat suuresti sosio­
ekonomisen aseman mukaan. Palkansaajien sosioekonominen jakauma taas on 
hyvin erilainen yksityisellä ja julkisella sektorilla. Nyrkkisääntönä on, että mitä 
korkeampi asema henkilöstörakenteessa, sitä enemmän on työhön liittyvää 
autonomiaa ja päinvastoin. Tähän autonomian epätasa-arvoon on pitkät perin­
teet. Perinteisessä työn organisoinnissa sosioekonomiselta asemaltaan ylempien 
henkilöiden tehtävänkuviin on kuulunut kohtuullisen paljon vastuuta ja vaiku­
tusmahdollisuuksia eli toisin sanoen työ on ollut vähemmän vierasmääräytynyttä 
kuin muilla ryhmillä. Työväestöltä puolestaan on ’’tieteellisen liikkeenjohdon” 
oppien mukaan karsittu kaikki sellainen päätösvalta, mikä ei suoranaisesti ja väis­
tämättömästi kuulu työprosessiin (ks. Julkunen 1987). Karkeimmillaan tämä 
työväestön vierasmääräytyneisyys ilmenee silloin, kun työntekijälle maksetaan 
tottelemisesta eikä tekemisestä, puhumattakaan ajattelemisesta. Tällöin myös 
työntekijöiden suora valvonta on erittäin korostunutta, eikä tässä prosessissa 
luottamussuhteilla ole juurikaan merkitystä (vrt. Ilmonen 2000). Tämä on kui­
tenkin voimakas pelkistys. Vain kohtuullisen harvat palkansaajat ovat kokonaan 
vailla omaan työhön liittyviä vaikutusmahdollisuuksia.
Vakioimalla vaikutusmahdollisuusindeksi sosioekonomisen aseman mukaan 
ilmenee, että kaikissa henkilöstöryhmissä on vastaajia, joilla on sekä erittäin pal­
jon että erittäin vähän vaikutusmahdollisuuksia. Tästä huolimatta ryhmien välillä 
on merkittäviä eroja, joten sosioekonomisen aseman vakiointi on operationali- 
sointivaiheessa välttämätöntä. Mikäli vastuuindeksi jaettaisiin kolmeen ryhmään 
huomioimatta vastaajien sosioekonomista asemaa, vaarana olisi, että traditionaa­
listen toimipaikkojen henkilöstö olisi pääosin työntekijäasemassa olevaa ja proak- 
tiivisten toimipaikkojen väki puolestaan ylempiä toimihenkilöitä. Näin 
toteutettu jako olisi erittäin kiistanalainen ja koko analyysin validius olisi vähin­
täänkin kyseenalainen. Pro aktiivisten ja traditionaalisten toimipaikkojen ase­
mesta lähinnä vertailtaisiin keskenään ylempiä toimihenkilöitä ja työntekijöitä.
98 Tilastokeskus
Työoloja ja  esimiestyötä erilaisissa työyhteisöissä














Yksit.sekt. palkans. % 
Julk.sekt. palkans. %
10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
■Yksit.sekt. palkans. nJulk.sekt. palkans.












Molemmilla ryhmillä keskiarvo 14,7 ja mediaani 15.
Lähde: Työolotutkimus
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Tässä artikkelissa tutkitaan ensimmäistä kertaa julkisen sektorin proaktiivi- 
suutta. Koska julkisen ja yksityisen sektorin henkilöstöprofiilit ovat hyvin erilai­
set, proaktiivisuuden ja traditionaalisuuden operationalisoinnissa myös sektorit 
vakioitiin. Julkisen sektorin henkilöstö on koulutetumpaa, vanhempaa ja naisval- 
taisempaa kuin yksityisen sektorin väki. (Kuvio 2.) Sektorivakiointi oli siis henki- 
löstöprofiilien erilaisuuden takia järkevää. Koko proaktiivisen tutkimuksen yksi 
perusajatus on toimintatapojen suhteellinen erilaisuus. Ei ole olemassa mitään 
absoluuttista rajaa, jolloin toiminta muuttuu proaktiiviseksi tai siitä pois. Proak­
tiivisen toimintatavan tunnuksena oleva autonomia kertoo siis suhteellisesta 
tilasta sosioekonomisen aseman ja sektorin sisällä. Esimerkiksi vertailtaessa yksi­
tyisen sektorin ja julkisen sektorin ylempiä toimihenkilöitä ilmenee, että yksityi­
sen sektorin ylemmillä toimihenkilöillä on enemmän autonomiaa. Kummaltakin 
sektorilta otettiin kuitenkin suunnilleen saman suuruinen osuus (noin kolman­
nes) edustamaan proaktiivisia toimipaikkoja ja toinen kolmannes (indeksin toi­
sesta päästä) traditionaalisia toimipaikkoja. Tämän takia sosioekonomisen ase­
man vakioimisen jälkeen rajapisteet erosivat hieman sektoreittain.(Kuvio 3.)
Proaktiivisuus ja traditionaalisuus operationalisoitiin kysymyspatteriston B27 
A-F2 kautta. Tässä patteristossa mitataan monipuolisesti palkansaajien vaikutus­
mahdollisuuksia omassa työssään. Kysymysten vastausvaihtoehdot olivat 1 (ei 
lainkaan vaikutusmahdollisuuksia) -  4 (paljon vaikutusmahdollisuuksia). Laske­
malla muuttujat yhteen mainituilla arvoilla saadaan summamuuttuja, ’vaikutus­
mahdollisuus- /  vastuuindeksi’, jonka vaihteluväli on 6-24 (ei lainkaan vaikutus­
mahdollisuuksia -  erittäin paljon vaikutusmahdollisuuksia). Samat kysymykset 
olivat myös edellisessä työolotutkimuksessa, joten nyt on mahdollista tehdä ver­
tailua kahden poikkileikkausajankohdan kesken.
Käyttämällä vuoden 2003 aineiston pisterajoja vuoden 1997 aineistossa 
näkyy, kuinka proaktiivisten vastaajien osuus on vähentynyt kaikkialla muualla 
paitsi yksityisen sektorin työntekijäasemassa olevien kohdalla (kuviot 4 ja 5). 
Toisin sanoen: proaktiivinen toimintatapa ei ole levinnyt viime vuosikymmenen 
lopun ja tämän vuosikymmenen alun aikana. Erityisen suuri autonomian kaven­
tuminen on tapahtunut yksityisen sektorin toimihenkilöiden kohdalla. Erityisesti 
yksityisen sektorin ylempien toimihenkilöiden kohdalla runsaasta autonomiasta 
nauttivien määrä on supistunut huomattavasti. Silti heidän osuutensa on edel­
leen suurempi kuin julkisella sektorilla. Artikkelin yksi tutkimustulos on: vaikka 
erilaisia työelämän kehittämiseen tähtääviä toimintoja onkin lanseerattu run­
saasti (ks. Ylöstalo 2005), proaktiiviseksi luonnehdittava toimintatapa ei ole Työ­
olotutkimuksen aineiston perusteella levinnyt.
2 Kysymykset olivat seuraavat: Voitteko vaikuttaa paljon, melko paljon, jonkin verran vai ette lain­
kaan: A. Siihen, mitä työtehtäviinne kuuluu? B. Siihen, missä järjestyksessä teette työnne? C. 
Työtahtiinne? D. Työmenetelmiinne? E. Siihen, miten työt jaetaan ihmisten kesken? F. Siihen, 
keiden kanssa työskentelette?
100 Tilastokeskus
Työoloja ja  esimiestyötä erilaisissa työyhteisöissä
Kuvio 4. Palkansaajien jakautuminen proaktiivisiin ja traditionaalisiin toimipaikkoihin yksityisellä 







1997 2003 1997 2 0 03  1997 2003
Ylemmät Alem mat Työntekijät
toim ihenkilöt toimihenkilöt
Vastuuindeksin vaihteluväli 6 - 2 4 .  Y lem m ät to im ihenkilöt: proakt. 1 8 -2 4  ja trad it. 6 - 1 4 ,  a lem m at to im ihenkilöt: 
proakt. 1 6 -2 4  ja  tradit. 6 - 1 2 ,  työntekijä t: proakt. 1 6 -2 4  ja  trad it. 6 -1 1 .
Lähde: Työolotutkimus
Kuvio 5. Palkansaajien jakautuminen proaktiivisiin ja traditionaalisiin toimipaikkoihin julkisella 
sektorilla sosioekonomisen aseman mukaan 1997 ja 2003.
1997 2003 1997 2003 1997 2003
□ Trad itionaalinen  
□  Muu
■  Proaktiivinen
Ylemmät Alem mat Työntekijät
toimihenkilöt toimihenkilöt
Vastuuindeksin vaihteluväli 6 - 2 4 .  Y lem m ät to im ihenkilöt: proakt. 1 7 -2 4  ja tradit. 6 - 1 3 ,  a lem m at to im ihenkilöt: 
proakt. 1 6 -2 4  ja  trad it. 6 - 1 2 ,  työntekijät: proakt. 1 6 -2 4  ja trad it. 6 -1 1 .
Lähde: Työolotutkimus
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Palkansaajien kokemusten perusteella työorganisaatioiden toimintatapojen 
suunta on siis ollut pikemminkin proaktiivisuudesta poispäin kuin kohti proaktii- 
visuutta. Tulos on hieman hämmentävä ja ennakko-oletusten vastainen. (Ks. 
Antila & Ylöstalo 2000.) Vaikka on olemassa vahvoja viitteitä siitä, että proaktii- 
viseksi luonnehditut toimipaikat menestyvät keskimääräistä paremmin, se ei kui­
tenkaan ole johtanut niiden määrälliseen lisääntymiseen.
Proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen 
ominaisuuksien vertailua
Esimiehet yksityisellä ja julkisella sektorilla
Johtamistavat ja esimiestyö ovat olleet jatkuvan keskustelun kohteena. Tämä 
koskee sekä yksityistä että julkista sektoria. Eräänlaisena pitkänä linjana esille 
nousee tiimi- ja projektiluonteisen työn jatkuva yleistyminen. Tuoreen tutki­
muksen mukaan johtamisen kehittämishankkeita oli viimeksi kuluneen kolmen 
vuoden aikana 53 prosentilla yksityisen ja 37 prosentilla julkisen sektorin työpai­
koista. Tutkimus kattoi kaikki vähintään 10 hengen työpaikat Suomessa. (Ylös­
talo 2005, 40.)
Johtamisen ja esimiestyön uudistuminen on ollut periaatteellisempaa julki­
sella sektorilla kuin yksityisellä sektorilla. On arvioitu, että kysymyksessä on ollut 
koko julkisen sektorin sääntelymallin muutos. Vanhasta byrokraattisesta mallista 
on siirrytty uuteen sääntelymalliin, jossa keskeistä on tulosohjaus, autonomiset 
tulosyksiköt, töiden ja palvelujen ulkoistaminen ja asiakasorientaatio. (Naschold 
1995, 2.) Muutoksen ydin on siinä, että julkinen sektori on aikaisempaa harvem­
min suora palvelusten tuottaja. Se sen sijaan luo toimintamahdollisuuksia muille 
ja se myös valtuuttaa muut toimimaan palvelujen tuottajana. Julkisen sektorin 
palvelutuotanto ja sen rahoitus on erotettu toisistaan. On arvioitu, että tästä olisi 
seurauksena näiden kahden sektorin lähentyminen. Tämä näkyisi myös henkilös­
töjohtamisen aseman korostumisessa ja yhdenmukaistumisessa yksityisellä ja jul­
kisella sektorilla (vrt. Sädevirta 2004). Töiden uudet organisointitavat kasvatta­
vat henkilöstöjohtamisen merkitystä. Esimiehiin kohdistuvien vaatimusten on 
myös ajateltu muuttuvan molemmilla sektoreilla.
Seuraavassa tarkastelemme yksityistä ja julkista sektoria ja kysymme, millai­
nen merkitys proaktiivisuudella on esimiesten asemalle näiden kahden sektorin 
sisällä. Työpaikkoihin, joissa henkilöstön vaikutusmahdollisuudet ovat hyvät, liit­
tyy monesti uskomuksia esimiesten ja johdon aseman heikkenemisestä. Äärim- 
millään voidaan ajatella, että esimiesten mahdollisuudet vaikuttaa asioiden kul­
kuun häviävät: esimiestyöstä tulee turhaa ja tarpeetonta itseohjautuvien ryhmien 
toiminnan kannalta.
Julkisella sektorilla esimiesten toimintaa arvioidaan huomattavasti myöntei­
semmin kuin yksityisellä sektorilla. Erityisen suurena ero näkyy siinä, että kan­
nustusta, tukea ja rohkaisua on enemmän, esimies keskustelee ja hän on innos­
tava. Palkansaajista 12-19 prosenttia on arvioinut, ettei hänen esimiehensä piit-
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taa työntekijöiden tunteista. Tässäkin asiassa yksityinen sektori jää julkista sekto­
ria huonommaksi. (Taulukko 1.)
Proaktiivisilla työpaikoilla tilanne poikkeaa traditionaalisista työpaikoista. 
Yksityisillä proaktiivisilla työpaikoilla työskentelevät ovat olleet arvioissaan posi­
tiivisempia kuin palkansaajat julkisen sektorin proaktiivisia työpaikoilla. Ainoa 
poikkeus on esimiehen kannustus työssä kehittymiseen. Sitä on koettu vähem­
män koko yksityisellä sektorilla kuin julkisella sektorilla.
Proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen vertailu osoittaa, että työnte­
kijöiden keskimääräistä paremmat vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessä työn­
tekijöiden ja esimiesten välisiin avoimiin ja kannustaviin suhteisiin. Ero on posi­
tiivinen sekä yksityisellä että julkisella sektorilla.
Yksityisillä työpaikoilla ero proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen 
välillä on hyvin selvä. On tosin huomattava, että yksityisen sektorin traditionaa­
listen työpaikkojen tilanne on lähtökohdiltaan selvästi huonompi verrattuna jul­
kiseen sektoriin. Ero esimiesten ja alaisten välisissä suhteissa säilyy silti saman­
suuntaisena vertailtaessa proaktiivisia työpaikkoja yksityisellä ja julkisella sekto­
rilla. Ainoa poikkeus on se, että julkisella sektorilla esimies kannustaa työnteki­
jöitä kehittymään työssään useammin kuin yksityisellä sektorilla. Taustalla voi 
olla mm. julkisen sektorin työntekijöiden korkea koulutustaso ja keskimääräistä 
aktiivisempi työpaikkakoulutus (esim. Ylöstalo 2005, Lehto & Sutela 2004], 
(Kuvio 6.)
Taulukko 1. Palkansaajien arvioita omasta esimiehestään yksityisellä ja julkisella sektorilla:
proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen vertailu 2003.












.. .tukee ja  rohkaisee m inua 62 77 73 77
.. .tun tee hyvin työtehtäväni 75 78 76 74
...keskuste lee  runsaasti kanssani 55 71 61 64
.. .jakaa vastuuta järkevästi 58 74 63 68
.. .kertoo avoimesti asioista 46 66 50 63
...a n ta a  riittävästi palautetta 45 62 44 55
. ..o n  innostava 44 64 51 60
.. .kannustaa kehittym ään työssä 46 61 66 73
...so v itte lee  ristiriitoja 4 0 52 45 51
. . .e i  piittaa työntekijöiden tunteista 19 13 15 12
. . . j a  m inun välillä on paljon ristiriitoja 7 4 6 4
1 ) T ä y s in  ta i  m e lk o  s a m a a  m ie l tä  o le v ie n  p ro s e n t t io s u u s
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...kertoo avoimesti asioista 
...antaa riittävästi palautetta 
...keskustee runsaasti kanssani 
...jakaa vastuuta järkevästi 
...kannustaa kehittymään työssä 
...tukee ja rohkaisee minua 
...sovittelee ristiriitoja 
...tuntee hyvin työtehtäväni 
...ja minun välillä on paljon ristiriitoja 
...ei piittaa työntekijöiden tunteista
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* - 2 ^ □ Ero yksityi ellä sektorilla
W~Bi ■  Ero julkise la sektorilla
Yksityisellä sektorilla valtaosa esimiehen ominaisuuksia kuvaavista asioista on 
sellaisia, että proaktiivisten ja perinteisten työpaikkojen välinen ero on 15-20 
prosenttiyksikköä. Vastaava ero julkisella sektorilla on vain 5-13 prosenttiyksik­
köä. Proaktiivisella toimintatavalla on siis selvästi näkyvämpi merkitys yksityi­
sellä kuin julkisella sektorilla tarkasteltaessa työntekijöiden ja esimiesten välisiä 
suhteita.
Yksityisen sektorin proaktiivisilla työpaikoilla esimies on arvioitu innosta­
vaksi, avoimeksi, palautetta antavaksi ja keskustelukykyiseksi huomattavasti 
useammin kuin traditionaalisilla työpaikoilla. Sama koskee vastuun jakoa, kan­
nustusta ja tukea sekä ristiriitojen sovittelua. Traditionaalisten työpaikkojen esi­
miesten joukossa on enemmän niitä, jotka eivät piittaa alaistensa tunteista.
Ero proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen välillä on saman suuntai­
nen myös julkisella sektorilla. Pro aktiivisuuden merkitys vain on selvästi pie­
nempi ja joissakin painotuksissa on eroja. Julkisella sektorilla proaktiivisuuteen 
liittyy ennen kaikkea avointa tietojen välittämistä ja palautteen antamista. Proak- 
tiivisuuden merkitys näkyy myös innostavuutena ja kannustamisena työssä kehit­
tymiseen. Esimies ei tosin keskustele alaistensa kanssa juurikaan yleisemmin kuin 
perinteisillä työpaikoilla.
Suurimmat erot yksityisen ja julkisen sektorin välillä liittyvät työntekijöiden 
ja alaisten keskusteluun, vastuun jakamiseen ja esimiehiltä saatavan tuen ja roh­
kaisun saamiseen. Kaikkien näiden kohdalla yksityisen sektorin esimiehet ovat saa­
neet selvästi julkisen sektorin esimiehiä useammin positiivisia arvioita alaisiltaan.
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Työntekijöiden arviot esimiehistään osoittavat yksityisen sektorin proaktiivis- 
ten työpaikkojen edenneen pidemmälle julkiseen sektoriin verrattuna. Julkisella 
sektorilla vastaan tulee rajoituksia, jotka ilmeisesti liittyvät työpaikkojen formaa- 
leihin järjestelyihin, vastuukysymyksiin jne. Kaiken kaikkiaan työntekijöiden vas­
tuun lisääntyminen vaikuttaa kuitenkin samansuuntaisesti sekä yksityisellä että 
julkisella sektorilla.
Viime vuosina on keskusteltu julkisen sektorin muutoksista, joita on jopa kut­
suttu New Public Management (NPM) -liikkeeksi. Taustalla on ollut ajatus siitä, 
että julkinen ja yksityinen sektori ovat toimintaympäristön muuttuessa saman­
laisten kustannus-ja kilpailupaineiden alaisina. Tästä seuraa kummankin sektorin 
toimintatapojen samankaltaistuminen, (esim. Hood 1991, Hood & Jackson 
1991, Naschold 1995, ks. myös Sädevirta 2004). Kuitenkaan se, että yksityisen ja 
julkisen sektorin välillä ei enää olisi eroja, ei saa juurikaan tukea edellä saaduista 
tuloksista. Näiden kahden sektorin välinen ero on edelleen varsin selvä.
Työpaikan ilmapiiri yksityisellä ja  julkisella sektorilla
Useiden tutkimusten mukaan avoin työpaikan ilmapiiri ja eri henkilöstöryhmien 
keskinäinen luottamus ovat tärkeitä työpaikan piirteitä (k. esim. Ilmonen ym. 
1998). Työntekijät pitävät työpaikan avointa ilmapiiriä yhtenä tärkeimmistä asi­
oista työhyvinvoinnin kannalta, ja toisaalta työpaikan ilmapiirillä on yhteys työ­
paikan menestymiseen. (Antila ja Ylöstalo 1999, Pesonen 2005). Ilmapiiri on lii­
tetty myös osaksi työpaikkojen sosiaalista pääomaa. Tämä yhteys liittyy erityi­
sesti luottamuksen ja vastavuoroisuuden toteutumiseen työpaikoilla (ks. Uhma- 
vaara & Jokivuori 2003). Kaiken kaikkiaan henkilöstön vaikutusmahdollisuuk­
sien lisääntyminen parantaa työpaikan ilmapiiriä sekä yksityisellä että julkisella 
sektorilla.
Taulukko 2. Työpaikan ilmapiiriä kuvaavia indikaattoreita yksityisellä ja julkisella sektorilla. 












.. .on avoin ilm apiiri ja yhteishenki 65 80 71 77
. . . ty ö to n  organisoitu hyvin 63 74 70 76
..  .tie to ja  vä lite tään  avoimesti 49 68 61 68
. ..ilm a p iir i on kannustava 51 71 61 70
. ..p a lk a t  ja lisät yleisesti tiedossa 35 37 52 55
... l i ia n  vähän työntekijöitä 50 44 61 53
. .  .esiintyy juoruilua ja kateutta 45 36 48 42
1 ) T ä y s in  t a i  m e lk o  s a m a a  m ie ltä  o le v ie n  p ro s e n t t io s u u s
Lähde: Työolotutkimus
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Yksityinen ja julkinen sektori eroavat melko paljon työilmapiiriltään. Julkisen 
sektorin traditionaaliset työpaikat ovat avoimempia, kannustavampia ja parem­
min organisoituja verrattuna yksityisen sektorin traditionaalisiin työpaikkoihin 
niissä työskentelevien palkansaajien omien arvioiden mukaan. Julkisella sektorilla 
työntekijöiden määrää pidetään kuitenkin liian pienenä useammin kuin yksityi­
sellä sektorilla. (Taulukko 2.)
Proaktiivisilla työpaikoilla ero julkisten ja yksityisten työpaikkojen välillä pie­
nenee tai kääntyy päinvastaiseksi. Yksityisen sektorin työpaikat nousevat julkisen 
sektorin työpaikkojen rinnalle tai jopa niiden ohi arvioitaessa proaktiivisten työ­
paikkojen yhteishenkeä, avoimuutta, kannustavuutta ja tietojen saamista. Myös 
juoruilua ja kateutta on vertailtavista työpaikkatyypeistä vähiten yksityisillä 
proaktiivisilla työpaikoilla.
Kaikkien työilmapiiriä kuvaavien piirteiden kohdalla havainto proaktiivisuu- 
desta ja sektoreiden välisen eron pienenemisestä ei päde. Selvin poikkeus on hen­
kilöstön liian pieni määrä suhteessa työtehtäviin. Yleisesti ottaen se nousee esille 
harvemmin proaktiivisilla kuin traditionaalisilla työpaikoilla. Proaktiivisuus ei 
kuitenkaan hävitä julkisen ja yksityisen sektorin eroa, ja henkilöstön vähäisyys jää 
myös proaktiivisilla työpaikoilla useammin julkisen kuin yksityisen sektorin 
ongelmaksi. Toinen poikkeus on palkkauksen avoimuus. Palkat ja palkkoihin liit­
tyvät erilaiset lisät ovat kaikkien tiedossa useammin julkisella kuin yksityisellä 
sektorilla.
Kuvio 7. Proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen ilmapiirin ero yksityisellä ja julkisella 
sektorilla 2003, osuus (%) palkansaajista.
TYÖPAIKALLANI
ilmapiiri on kannustava
tietoja välitetään avoimesti 
avoin ilmapiiri ja yhteishenki 
työt on organisoitu hyvin 
palkat ja lisät yleisesti tiedossa 
liian vähän työntekijöitä 
esiintyy juoruilua ja kateutta
-20%  -10 0 10 20 3 0 %
Lähde: Työolotutkimus
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Proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen erojen vertailu osoittaa, että 
yksityisellä sektorilla työpaikan ilmapiirin kannustavuus, tietojen saaminen ja 
muutenkin ilmapiirin avoimuus ja yhteishenki ovat asioita, jotka liittyvät selvästi 
proaktiiviseen toimintatapaan. Myös työn organisointiin ollaan tyytyväisiä. 
Proaktiivisella toimintatavalla näyttää olevan selvästi suurempi vaikutus yksityi­
sellä sektorilla kuin julkisella sektorilla. Erot ovat samansuuntaisia julkisella sekto­
rilla, mutta ne ovat paljon heikompia. Lähtökohtatilanne on kuitenkin parempi.
Tuki ja  arvostus yksityisellä ja  julkisella sektorilla
Työpaikkojen modernisoitumiseen liitetään usein sellaiset asiat kuin innovatiivi­
suuden ja tuloksellisuuden lisääntyminen. Tiimi- ja projektityössä tämä ei ole 
pelkästään yksilöllistä, vaan se on koko työryhmän toimivuuteen liittyvä asia. 
Tarvitaan muiden tukea: on ensiarvoista, että kaikki ovat mukana työyhteisön 
toiminnassa omalla panoksellaan. Tällainen kuvaus saattaa tuntua ideaaliselta. 
Jotkut ovatkin arvioineet kehityksen kulkeneen jopa päinvastaiseen suuntaan: 
korostetaan vain yksilöllisyyttä ja yksilöllisiä tuloksia, mikä puolestaan rapauttaa 
työpaikkojen yhteisöllisyyden. (Esim. Sennett 1998.)
Sekä yksityisellä että julkisella sektorilla työskentelevät ovat arvioineet yllät­
tävän positiivisesti omaa työpaikkaansa. Vähimmilläänkin kaksi kolmannesta 
työntekijöistä kokee olevansa työyhteisön arvostettu jäsen, ainakin joskus. Selvä 
enemmistö saa tukea tarvittaessa varsinkin työtovereiltaan, ja valtaosa palkansaa­
jista pitää työtään tuloksellisena ja hyödyllisenä. Yleiskuva on siis varsin myöntei­
nen. On tosin otettava huomioon, että tässä on mukaan laskettu kaikki ne pal­
kansaajat, jotka edes joskus tuntevat näin. (Taulukko 3.)
Taulukko 3. Tuki ja arvostus yksityisellä ja julkisella sektorilla: proaktiivisten ja traditionaalisten 
työpaikkojen vertailu, osuus (%) palkansaajista 2003.









Saa tukea esim ieheltä tarvittaessa 40 60 49 61
Saa tukea työtovereilta tarvittaessa 66 70 76 79
Kokee olevansa työyhteisön  
arvostettu jäsen 67 88 80 86
Voi soveltaa työssä om ia ideoita 35 87 46 8 9
Näkee työn tuloksellisena tai 
hyödyllisenä 79 93 87 9 4
1 )  A in a , u s e im m ite n  t a i  jo s k u s  y h t e e n la s k e t t u  p ro s e n t t io s u u s
Lähde: Työolotutkimus
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Yksityisen ja julkisen sektorin traditionaaliset työpaikat eroavat melko paljon 
toisistaan. Sektoreiden välinen ero ei ole läheskään yhtä selvä proaktiivisilla työ­
paikoilla. Erot yksityisen ja julkisen sektorin traditionaalisten työpaikkojen välillä 
liittyvät työyhteisön arvostukseen, mahdollisuuteen soveltaa omia ideoitaan ja 
tuen saamiseen työpaikoilla. Kaikkia näitä on arvioitu olevan selvästi vähemmän 
yksityisellä sektorilla kuin julkisella sektorilla. Voikin todeta, että julkisen sekto­
rin traditionaalisesti organisoiduilla toimipaikoilla arvostetaan ja myös tuetaan 
selvästi enemmän työntekijöitä ja heidän luovuuttaan verrattuna yksityisen sek­
torin traditionaalisiin työpaikkoihin.
Proaktiivisilla työpaikoilla julkisen ja yksityisen sektorin erot ovat vähäisiä. 
Julkisella sektorilla saa tarvittaessa työtovereilta tukea yksityistä sektoria useam­
min. Muiden indikaattoreiden kohdalla erot julkisen ja yksityisen sektorin välillä 
ovat hyvin pieniä.
Proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen erot ovat huomattavasti sel- 
vempiä kuin sektoreiden väliset erot. Tukeen ja arvostukseen liittyvien asioiden 
kohdalla pro aktiivisuuden tuomat muutokset ovat yksityisellä sektorilla suurempia 
kuin julkisella sektorilla. Kuitenkin myös julkisella sektorilla on merkittäviä eroja.
Innovatiivisuuden lisääntyminen on selkeästi vahvimmin proaktiivisuuteen 
liittyvä asia sekä julkisella että yksityisellä sektorilla. (Kuvio 8.) Proaktiivisten 
työpaikkojen henkilöstöllä on oleellisesti paremmat mahdollisuudet soveltaa 
omia ideoitaan työssään perinteisiin työpaikkoihin verrattuna. Ero proaktiivisten
Kuvio 8. Tuen ja arvostuksen ero proaktiivisilla ja traditionaalisilla työpaikoilla yksityisellä ja 
julkisella sektorilla 2003, osuus (%) palkansaajista.
Voi soveltaa työssä 
omia ideoita
Kokee olevansa työyhteisön 
arvostettu jäsen
Saa tukea esimieheltä 
tarvittaessa
Näkee työn tuloksellisena 
tai hyödyllisenä
Saa tukea työtovereilta 
tarvittaessa
-20%  -10 0 10 20 30 40 50 60 %
Lähde: Työolotutkimus
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ja traditionaalisten työpaikkojen välillä on yli 50 prosenttiyksikköä yksityisellä 
sektorilla ja yli 40 prosenttiyksikköä julkisella sektorilla. Tämä ero on odotettu, 
sillä proaktiivisuuden operationalisointi tehtiin autonomian kautta.
Yksityisen sektorin palkansaajat kokevat itsensä työyhteisön arvostetuksi 
jäseneksi selvästi useammin proaktiivisilla kuin traditionaalisilla työpaikoilla. 
Samansuuntainen, vaikkakin heikompi, ero näkyy julkisella sektorilla. Tässäkin 
suhteessa lähtökohtatilanne julkisen sektorin perinteisillä työpaikoilla on tosin 
selvästi positiivisempi kuin yksityisellä sektorilla.
Proaktiivisuuden lisääntyminen on siis yleisesti ottaen tuonut mukanaan 
monia myönteisiä asioita etenkin yksityisellä sektorilla. Henkilöstön innovatiivi­
suuden lisääntyminen ja tuen saaminen erottavat proaktiiviset työpaikat traditio­
naalisista hyvin selvästi. Mahdollisuus omien ajatusten ja ideoiden käyttämiseen 
liittyy proaktiiviseen toimintatapaan ja samalla oma työ koetaan mielekkääksi, 
hyödylliseksi ja myös tulokselliseksi.
Etenemis-, kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet yksityisellä ja  
julkisella sektorilla
Etenemis-, kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksia pidetään monesti nimen­
omaan julkisen sektorin vahvuutena. Julkisella sektorilla työskentelevien koulu­
tustaso on korkea ja koulutuksen tiedetään yleisesti kasautuvan. Ne, joiden kou­
lutustaso on korkea, hankkivat tai saavat lisää koulutusta muita useammin ja 
samalla koulutuserot kasvavat.
Työntekijöiden arviot koulutus- ja kehittymismahdollisuuksista tukevat ole­
tusta julkisen sektorin koulutusmyönteisyydestä. Tästä huolimatta julkisen sek­
torin työntekijöiden mahdollisuudet edetä työssään ovat selvästi huonommat 
kuin yksityisellä sektorilla. (Taulukko 4.)
Taulukko 4. Etenemis-, kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet yksityisellä ja julkisella sektorilla:
proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen vertailu, osuus (%) palkansaajista 2003.___________________________________________________________________________










Hyvät ta i kohtalaiset 
etenem ism ahdollisuudet 34 49 27 38
Hyvät ta i kohtalaiset 
kehittym ism ahdollisuudet 69 88 83 91
Hyvät ta i kohtalaiset 
koulutusm ahdollisuudet 64 81 77 86
1 ) H y v ä t  ta i  k o h t a la is e t  y h t e e n la s k e t t u  p ro s e n t t io s u u s
Lähde: Työolotutkimus
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Yksityisellä sektorilla on selvästi enemmän palkansaajia, joilla on hyvät tai 
ainakin kohtalaiset etenemismahdollisuudet, kuin julkisella sektorilla. Tämä 
pätee sekä proaktiivisiin että traditionaalisiin työpaikkoihin. Kehittymis- ja kou­
lutusmahdollisuuksien kohdalla tilanne on kokonaan päinvastainen. Julkisella 
sektorilla mahdollisuudet ovat huomattavasti paremmat kuin yksityisellä sekto­
rilla. Tässä suhteessa oletus koulutuksen kasautumisesta saa tukea.
Traditionaalisten ja proaktiivisten työpaikkojen vertailu osoittaa proaktiivi- 
suuden parantavan sekä kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksia että etenemis­
mahdollisuuksia. Yksityisen sektorin traditionaalisilla työpaikoilla kehittymis- ja 
koulutusmahdollisuudet ovat kaikkein heikoimmat. Proaktiivisen toimintatavan 
hyödyntäminen nostaa yksityisen sektorin lähes julkisen sektorin tasolle.
Etenemismahdollisuuksien kohdalla proaktiivisen toimintatavan merkitys on 
samansuuntainen mutta pienempi. Yksityisen sektorin proaktiivisilla työpaikoilla 
etenemismahdollisuudet ovat kaikkein parhaat. Etenemismahdollisuudet ovat 
huonoimmat julkisen sektorin traditionaalisilla työpaikoilla.
Kuvio 9. Etenemis-, kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksien ero perinteisillä ja proaktiivisilla 
työpaikoilla 2003, osuus {%) palkansaajista.
Hyvät tai kohtalaiset 
kehittymismahdollisuudet
Hyvät tai kohtalaiset 
koulutusmahdollisuudet
Hyvät tai kohtalaiset 
etenemismahdollisuudet
-20%  -10 0 10 20 30 %
Ero %-yksikköä (Proaktiiviset %-osuus miinus traditionaaliset %-osuus)
Lähde: Työolotutkimus
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Millaiset työpaikan ominaisuudet liittyvät vahvimmin 
proaktiiviseen toimintatapaan?
Edellä on käsitelty isoa joukkoa erilaisia työpaikan ominaisuuksia. Lähes kaikkien 
kohdalla proaktiiviset työpaikat eroavat ainakin jonkin verran traditionaalisista 
työpaikoista. Voi kuitenkin kysyä, ovatko jotkut piirteet tärkeämpiä kuin toiset. 
Erottavatko jotkut asiat erityisen selvästi nämä kaksi toimintatapaa toinen toisis­
taan?
Eri piirteiden keskinäistä merkitystä voi analysoida muokkaamalla näiden 
kahden toimintatavan eroa koskevaa kysymystä niin, että näkökulma muuttuu. 
On mahdollista kysyä erojen sijasta sitä, millaisten piirteiden perusteella voidaan 
parhaiten ennustaa sitä, onko työpaikka proaktiivinen vai traditionaalinen. Seu- 
raavassa analyysissä3 ovat mukana kaikki edellä käsitellyt työpaikkojen ominai­
suudet ja se osoittaa joidenkin piirteiden ennustavan muita paremmin proaktiivi- 
suutta.
Taulukko 5. Työpaikka on todennnäköisemmin proaktiivinen kuin traditionaalinen (sekä yksityinen 
että julkinen sektori), 2003.
- j o s  voi työssään soveltaa om ia ideoitaan -  100-kertainen todennäköisyys*
- j o s  työntekijöillä on hyvät kehittym ism ahdollisuudet
-  ilmapiiri on avoin ja luottam uksellinen  
- j o s  ei koeta, että työntekijö itä on liian vähän
-  jos tuntee olevansa työyhteisön arvostettu jäsen 
- j o s  työntekijöillä on hyvät etenem ism ahdollisuudet 
- j o s  esimies antaa palautetta
-  2 ,6 -kerta inen  todennäköisyys
- j o s  samaa mieltä, yli kaksinkertainen todennäköisyys
-  todennäköisyys 4 0 - 5 0  %  suurempi
- j o s  ei lainkaan, 35  %  pienem pi todennäköisyys
-  todennäköisyys 3 0 - 4 0  %  suurempi
-  todennäköisyys 30  %  suurempi
'y h te y s  tauto loginen proaktiivisuuden m ääritelm än kanssa
Lähde: Työolotutkimus
3 Analyysimenetelmänä köytettiin logistista regressioanalyysiä. Selitettävänä asiana oli se, onko 
työpaikka traditionaalinen vai proaktiivinen. Selittäjinä olivat edellä kuvatut työpaikkojen omi­
naisuudet. Muuttujien välisiä keskinäisiä interaktioita ei tarkasteltu. Yllä on esitetty ainoastaan 
muuttujat, joiden betakertoimien arvo poikkeaa vähintään 95 prosentin varmuudella nollasta.
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Yksityisen sektorin pro aktiivisilla työpaikoilla painottuvat seuraavat ominaisuudet:
-  esimies kannustaa opiskelemaan ja kehittymään sekä hyvät kehittymis­
mahdollisuudet
-  työilmapiiri on avoin ja kannustava
-  voi työssään soveltaa omia ideoitaan
-  saa tukea työtovereilta
-  juoruilua ja kateutta esiintyy vähän
Julkisella sektorilla puolestaan painottuvat seuraavat:
-  avoin työilmapiiri
-  ei koeta, että työntekijöitä on liian vähän
-  etenemismahdollisuudet
-  voi soveltaa omia ideoitaan
Tärkeimmiksi osoittautuneiden asioiden lista vahvistaa aiemmin tehdyn 
havainnon (Antila ja Ylöstalo 2000) siitä, että vaikutusmahdollisuuksien ja vas­
tuun lisääntyminen ei ole mikään nollasummapeli. Kun vaikutusmahdollisuudet 
lisääntyvät, se ei ole keneltäkään pois. Tämän osoittaa se, että tärkeimpien asioi­
den joukossa on lukuisia esimiehiin liittyviä ominaisuuksia. Proaktiivinen vas­
tuuta ja vaikutusmahdollisuuksia jakava toimintatapa ei tee esimiehistä tarpeet­
tomia. Päinvastoin, niin esimiehiin kuin koko henkilöstöön kohdistuu uudenlai­
sia vaatimuksia ja kokonaisuutena ottaen vaatimustaso nousee.
Onko kokonaiskuva liian särötön?
Proaktiivisuuteen liittyvien piirteiden yleiskuva on hyvin harmoninen. Edellisissä 
vertailuissa kysymys on luonnollisesti ollut karkeista keskimääräiskuvista. On 
perusteltua kysyä, kuinka hyvin tällainen keskimääräiskuva pätee kaikenlaisiin 
työpaikkoihin? Työolotutkimuksen aineisto on kooltaan varsin suuri ja siksi sen 
perusteella olisi mahdollista tutkia proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikko­
jen ominaisuuksia varsin seikkaperäisesti. Suppeassa artikkelissa tähän ei ole 
mahdollisuutta.
Seuraava esimerkinomainen analyysi osoittaa, että seikkaperäinen tarkastelu 
voi täsmentää kuvaa pro aktiivisista työpaikoista. Siinä tarkastellaan juoruilun ja 
kateuden esiintymistä. Juoruilu ja kateuden esiintymisen työpaikalla voi tulkita 
indikaattoriksi, joka kertoo työilmapiiristä, jossa pinnan alle jää paljon asioita, 
joita pitäisi käsitellä yhdessä. Asioita ei käsitellä avoimesti. Kokonaisuutena 
ottaen proaktiiviset työpaikat ovat selvästi perinteisiä työpaikkoja avoimempia. 
Ero on suurempi yksityisellä kuin julkisella sektorilla.
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Taulukko 6. Juoruilun ja kateuden esiintyminen ja työpaikan sukupuolirakenne yksityisellä ja 
julkisella sektorilla, osuus (%) palkansaajista 2003.












...en im m äkse en  naisia 49 50 42 42
...k u m p a a k in  sukupuolta 38 36 51 43
...en im m äkseen  m iehiä 39 31 50 31
Kaikki 45 36 48 42
1) Niiden %-osuus, jotka ovat täysin tai melko samaa mieltä väitteestä "Työpaikallani esiintyy juoruilua ja kateutta". 
Lähde: Työolotutkimus
Kun tarkasteluun otetaan mukaan henkilöstön sukupuolikoostumus, kuva 
proaktiivisuuden ja työpaikan avoimuuden välisestä yhteydestä täsmentyy. Eni­
ten juoruilua ja kateutta on havaittu julkisen sektorin traditionaalisilla mies- ja 
tasapainotyöpaikoilla. Yksityisellä sektorilla tilanne on erilainen. Kateutta ja juo­
ruilua on ollut selvästi eniten naisvaltaisilla työpaikoilla. Havaintoja on ollut nais­
valtaisilla yksityisen sektorin työpaikoilla hieman vähemmän kuin julkisen sekto­
rin mies- ja tasapainotyöpaikoilla.
Proaktiivisten ja perinteisten työpaikkojen vertailu osoittaa toimintatavan 
muutoksen olevan valikoivaa. Proaktiivisuus ei näytä lisänneen lainkaan naisval­
taisten työpaikkojen avoimuutta. Juoruilua ja kateutta esiintyy yhtä paljon tradi­
tionaalisilla ja proaktiivisilla työpaikoilla, jos työpaikat ovat naisvaltaisia. (Tau­
lukko 6.)
Suurimmat erot proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen välillä paikan­
tuvat selvimmin miesvaltaisille työpaikoille. Myös sukupuolirakenteeltaan tasa­
painossa olevilla työpaikoilla muutokset ovat olleet samansuuntaisia, mutta erot 
eivät ole yhtä suuria
Edellisen perusteella esille nousee hypoteesi siitä, ovatko proaktiiviset toimin­
tatavat yhteydessä erityisesti miehisiin toimintamalleihin?. Edellä esitetty 
havainto siitä, että proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen ero on suu­
rempi (miesvaltaisella) yksityisellä sektorilla verrattuna (naisvaltaiseen) julkiseen 
sektoriin, olisi tällaisen hypoteesin suuntainen. Myös aiemmissa tutkimuksissa 
(Antila ja Ylöstalo 2002) on saatu viitteitä siitä, että erityisesti alempien toimi­
henkilöiden asema proaktiivisilla työpaikoilla ei ole ongelmaton. Henkilöitä, 
jotka eivät työskentele välittömästi tavaroiden tai palvelusten tuottamiseen liitty­
vissä tehtävissä saatetaan pitää ’tuottamattomina’, vain kustannuksia lisäävinä 
’kuluerinä’.
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Keskeisimmät muutokset proaktiivisilla työpaikoilla 
1997-2003
Artikkelin loppuun on koottu yhteenvedonomaisesti keskeisimmät muutokset 
aiemmin käsitellyistä teemoista proaktiivisilla työpaikoilla yksityisellä ja julkisella 
sektorilla. Alla olevaan taulukkoon on otettu vain sellaiset asiat, joissa erot kah­
den ajankohdan välillä ovat vähintään +/- 5 prosenttiyksikköä jommallakum­
malla sektorilla. Nämä muutokset ovat kaikki tilastollisesti merkitseviä.
Proaktiivisten toimipaikkojen palkansaajien mielestä johtaminen ei ole kehit­
tynyt erityisen positiivisesti. Johtamistoimille tyypillisintä on ollut kokonaistilan­
teen muuttumattomuus. Vain kaksi kysyttyä asiaa (esimiesten keskustelu alais­
ten kanssa ja esimiesten sovittelu ristiriitatilanteissa) olivat muuttuneet merkittä­
västi ja nekin huonompaan suuntaan. Ylipäätään esimiehet keskustelevat koh­
tuullisen runsaasti työntekijöiden kanssa proaktiivisilla työpaikoilla, mutta julki­
sella sektorilla tässä oli tapahtunut vähenemistä. Sekä yksityisellä että julkisella 
sektorilla oli tapahtunut selvää heikentymistä esimiesten toiminnassa ristiriitojen 
sovittelijoina tai sitten ristiriitatilanteita on ollut aiempaa vähemmän.
Proaktiivisilla työpaikoilla vallitsee yleensä avoin ilmapiiri ja hyvä yhteishenki 
ja tilanne on kehittynyt myönteiseen suuntaan. Neljä viidestä yksityisen sektorin 
proaktiivisten toimipaikkojen palkansaajasta koki ilmapiirin ja yhteishengen 
myönteiseksi työpaikallaan ja näin kokevien osuus on noussut viisi prosenttiyk­
sikköä. Myös julkisella sektorilla suunta on ollut sama, mutta muutos hieman 
pienempi (3 %). Näihin myönteisiin kokemuksiin saattaa liittyä se, että proaktii­
visilla työpaikoilla aiempaa harvempi kokee liian vähäistä henkilöstömäärää suh­
teessa työtehtäviin.
Palkansaajien kokeman tuen ja arvostuksen osalta ei ollut tapahtunut merkit­
täviä muutoksia proaktiivisilla työpaikoilla. Sama tilanteen stabiilius koskee 
myös etenemis- ja kehittymismahdollisuuksia työssä. Sen sijaan hyvistä koulutus­
mahdollisuuksista nauttivien palkansaajien osuus oli lisääntynyt sekä yksityisellä 
että julkisella sektorilla. Erityisesti julkisella sektorilla tässä on menty aimo harp­
paus eteenpäin.
Taulukko 7. Keskeisimmät muutokset proaktiivisten toimipaikkojen arjessa 1997-2003 (muutosten 
oltava vähintään + / -  5 % jommallakummalla sektorilla).
Yksityisen sektorin proaktiivinen Julkisen sektorin proaktiivinen 
______________________________ toiminta 1997-2003, %___________ toiminta 1997- 2003, %
Johtaminen
Esimies keskustelee runsaasti kanssani -1 - 5
Esimies sovittelee ristiriitoja - 7 -8
Ilmapiiri
Avoin ilm apiiri ja yhteishenki 5 3
Liian vähän työntekijöitä -6 -2
Hyvät Koulutusmahdollisuudet 5 9
Lähde: Työolotutkimus
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Keskustelu
Tässä artikkelissa vertailun kohteena on ollut kaksi erilaista työpaikkojen toimin­
tatapaa. Toinen näistä on perinteisesti hierarkisesti johdettu työn organisointi­
tapa, jossa palkansaajat eivät voi kovinkaan paljon vaikuttaa työhönsä liittyviin 
asioihin. Henkilöstön hyvät vaikutusmahdollisuudet ja keskimääräistä suurempi 
vastuu olivat puolestaan keskeisiä toiselle toimintatavalle, jota kutsutaan proak- 
tiivisuudeksi.
Millaiset asiat ovat proaktiivisen toimintatavan taustalla? On ilmeistä, että 
taustalta ei löydy mitään yksittäistä syytä tai syiden kasaumaa. Sen sijaan kysy­
mys on ilmeisesti pitkästä prosessista, jossa arkisessa vuorovaikutuksessa erilaiset 
asiat kytkeytyvät toinen toisiinsa ja niistä hioutuu erilaisia työpaikkojen toiminta­
kokonaisuuksia. Ne on tässä artikkelissa pyritty sijoittamaan karkeasti vaikutus­
mahdollisuuksien tai vastuun mukaiselle ulottuvuudelle. Tämä on ulottuvuus, 
joka aikaisemmista tutkimuksista saadun kokemuksen mukaan tuo esille ja erot- 
telee keskeisimmät proaktiivisuuteen liittyvät piirteet. Mutta on tärkeä huomata, 
että proaktiivisuus ei tarkoita pelkästään vaikutusmahdollisuuksien ja vastuun 
lisääntymistä. Se edellyttää lukuisia muitakin asioita työpaikalla. Tärkeimpien 
joukkoon kuuluvat työpaikan sisäinen ja ulkoinen luottamus ja vastavuoroisuus. 
Tällaisten piirteiden rakentuminen on lähes poikkeuksetta pitkän historiallisen 
prosessin tulos.
Vastoin odotuksia proaktiivisuus ei ollut lisääntynyt vuonna 2003 vuoteen 
1997 verrattuna. Suunta on ollut pikemmin lievästi päinvastainen sekä julkisella 
että yksityisellä sektorilla. Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu proaktiivis- 
ten toimipaikkojen menestyvän muita paremmin mitattiinpa menestystä henki­
löstömäärillä tai tuottavuuden muutoksilla. Muita paremmin menestyvien toimi­
paikkojen osuuden olisi voinut olettaa kasvaneen. Syyt lievälle vähenemiselle jää­
vät tämän tutkimuksen ulkopuolelle.
Vertailuissa pääpaino oli yksityisen ja julkisen sektorin vertailussa. Tällaista 
vertailua ei ole aikaisemmin tehty. Proaktiivisuuden merkitys oli erilainen julki­
sella sektorilla yksityiseen sektoriin verrattuna siitä huolimatta, että monissa kes­
kusteluissa julkisen ja yksityisen sektorin toimintatapojen on arvioitu lähenty­
neen toinen toisiaan. Kokonaisuutena ottaen vastuun ja vaikutusmahdollisuuk­
sien delegoinnilla palkansaajille näyttää olevan selviä positiivisia vaikutuksia 
kummallakin sektorilla. Kuitenkin proaktiivisella toimintatavalla on selvästi suu­
rempi merkitys yksityisellä kuin julkisella sektorilla.
Yksityisen sektorin proaktiiviset toimipaikat vaikuttavat olevan useilla työelä­
män indikaattoreilla mitattuna maan kärkeä. Samalla yksityisen sektorin traditio­
naaliset toimipaikat ovat toisessa ääripäässä. Julkisella sektorilla erot proaktiivi­
sen ja traditionaalisen toimintatavan välillä ovat paljon pienemmät, mutta saman 
suuntaiset kuin yksityisellä sektorilla. Ilmeisesti julkisen sektorin ’raamit ovat 
ahtaammat’, jolloin ei ole yhtä helppoa kehittää toimintoja samassa mittakaa­
vassa kuin yksityisellä puolella. Toisaalta julkisella sektorilla ei palkansaajia voi 
myöskään ’polkea’ yhtä helposti kuin yksityisellä sektorilla. Vaikuttaa siltä, että
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työelämän kehittämistoimilla on mahdollista saada suurempi hyöty yksityisellä 
sektorilla kuin julkisella.
Proaktiivisten ja traditionaalisten työpaikkojen vertailu on ollut varsin kar­
keata kahden sisäisesti melko heterogeenisen ryhmän eräiden yleispiirteiden ana­
lyysiä. Proaktiivisuuden yleinen positiivinen merkitys on keskimääräistä ja kum­
mankin ryhmän sisältä löytyy ryhmiä, joita positiivinen yleissuunta ei koske. Eräs 
tällainen ongelmallinen henkilöryhmä on alemmat naistoimihenkilöt ja yleensä­
kin naisvaltaiset työpaikat. Proaktiivisesta toimintatavasta näyttävät hyötyvän 
miehet naisia enemmän sekä julkisella että yksityisellä sektorilla. Tämä tulos vaa­
tisi vielä lisätutkimusta. Lisäksi on mahdollista, että yksityiskohtaisessa analyy­
sissä löytyisi muitakin vastaavia ryhmiä.
Työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet ja vastuu ovat asioita, joiden varaan 
proaktiiviset yritykset rakentavat erilaisiin toimintaympäristöihin soveltuvia käy­
täntöjä. Nämä vaihtelevat tilanteesta toiseen. Eri toimipaikkojen ratkaisut koos­
tuvat hyvinkin erilaisista valinnoista ja painotuksista. Vaikutusmahdollisuudet 
toimivat eräänlaisena tunnistimena tai ’kuumemittarina’, jolla voidaan jäljittää 
proaktiivisia toimintatapoja. Ne eivät kuitenkaan itsessään ole kaikki tarvittava. 
Emme usko olevan edes mahdollista antaa yleispätevää konsulttipakettia, miten 
proaktiivinen toimipaikka luodaan. Tämä korostaa osaltaan reflektion vaati­
musta. Toimipaikan on kyettävä tarkkailemaan omia valintojaan ja niiden toimi­
vuutta kulloisessakin toimintaympäristössä ja tehtävä siihen vaadittavat toimen­
piteet. Tämä on mahdollista silloin, kun henkilöstö on osa tätä prosessia. Proses­
sin onnistuessa kysymys on työorganisaation endogeenisten kasvutekijöiden kes­
kimääräistä paremmasta hyödyntämisestä.
Yleisesti ottaen proaktiiviset toimipaikat ovat reflektiivisiä. Tällä tarkoitetaan 
niiden kykyä havaita ja arvioida ympäristönsä muutoksia ja niiden suuntia. Kysy­
mys on myös kyvystä reagoida niihin joustavasti ja tarkoituksenmukaisesti. (Ref- 
lektiivisyyden käsitteestä ks. esim. Giddens 1995 ja Lash 1995). Toimipaikoilla 
reflektiivisyys on lisääntynyt viime vuosina, se näkyy mm. eri menetelmin 
toteutettujen evaluaatioiden kasvaneessa suosiossa sekä yksityisellä että julkisella 
sektorilla.
Reflektiivisyyden lisääntyminen on ollut tyypillistä koko nykyiselle työelä­
mälle, mutta erityisesti tällaisen toiminnan merkitys on suuri omaa toimintaansa 
ja henkilöstöään jatkuvasti kehittäville työorganisaatioille. Tämä johtuu paljolti 
proaktiivisen toimintatavan rakenteellisesta erityisyydestä. Toiminnot kehittyvät 
siihen suuntaan, että toimipaikat kykenevät aikaisempaa paremmin vastaamaan 
sekä ulkoisiin että sisäisiin muutospaineisiin. Lisäksi avautuvia mahdollisuuksia 
kyetään hyödyntämään aikaisempaa paremmin.
Proaktiiviselle toimintatavalle on keskeistä henkilöstön vaikutusmahdolli­
suuksien ja samalla vastuun lisääntyminen traditionaaliseen työn organisointiin 
verrattuna. Vaikutusmahdollisuuksien kasvu omaan työhön liittyvissä asioissa 
koskee koko henkilöstöä. Proaktiivisessa toimintatavassa kysymys ei ole siitä, että 
joltakin otettaisiin pois vaikutusmahdollisuuksia tai vastuuta ja sitä siirrettäisiin 
jollekin toiselle. Toimintatavan muutosta ei voi pitää vaikutusmahdollisuuksien
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ja vastuun nollasummapelinä. Kysymys on koko henkilöstön toimintatapojen 
muutoksesta, työskentelipä henkilö johdossa tai suorittavissa tehtävissä. Proaktii- 
visen toimintatavan käsitteellä halutaan korostaan koko toimintakulttuurin muu­
tosta.
Proaktiivisuus -  traditionaalisuus vastinpari voidaan nähdä myös kurikysymyk- 
senä Richard Sennettiä (1981, 52-121) mukaillen vastuullisena autonomiana ja 
auktoritaarisena paternalismina. Vastuullisessa autonomiassa nimensä mukaisesti 
jokaiselle työntekijälle kanavoidaan riskiä, joka perinteisessä työn organisoinnissa 
on ollut jonkun tietyn osaston, ryhmän tai henkilön työn kuvassa. Riskin vasta­
painona yksilö saa keskimääräistä vapaammat kädet työprosessin suunnittelussa. 
Ideaalitapauksessa toiminta perustuu työntekijän ammattitaitoon perustuvalle 
luottamukselle. Vastuullinen autonomia sallii yksilöille enemmän pelivaraa ja 
sitä kautta mahdollistuu räikeimpien tavaranomaisten piirteiden karsiminen 
työskentelystä (Ilmonen & Kevätsalo 1995). On huomattava, että toimintava­
pauden lisääminen ei kokonaan poista työprosessin valvontaa laadun ja tuloksel­
lisuuden valvonnasta puhumattakaan. (Ks. Antila & Ylöstalo 2002, 146-150). 
Joidenkin tutkijoiden hellimä ajatus siirtymisestä manageriaalisesta työskentelyn 
valvonnasta johonkin sellaiseen luottamukselliseen tilaan, missä työntekijöiden 
autonomia ja ’empowerment’ vallitsevat täysimääräisesti ilman kontrollia, näyt­
tää olevan edelleenkin harvinaista.4 (Vrt. Gallie ym. 1998, Walton 1985, 
Österman 1994, Fernie & Metcalf 1995, Wood & Albanese 1995).
4 Proaktiivisuustutkimuksessa (Antila & Ylöstalo 2002) palkansaajilta kysyttiin kontrollista. 
Työprosessin kontrollia mittaavan väittämän "työtäni valvotaan tarkasti" kanssa täysin eri mieltä 
oli 10 % proaktiivisten ja 5 % traditionaalisten toimipaikkojen palkansaajista. Toisin sanoen, 
työprosessin autonomia ilman mitään kontrollia oli harvinaista.
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Irja Kandolin, Pekka Huuhtanen
Työaikajoustot ja hyvinvointi
Artikkelissa tarkastellaan työaikajoustoja kuten ylitöitä, epäsäännöllistä työaikaa ja 
osa-aikatyötä. Tärkeänä uutena näkökulmana on työaikajoustojen määrittely sen 
mukaan, onko ne otettu käyttöön vastaamaan tuotannollisen jouston vai yksilöllisen 
jouston tarpeita. Aluksi kuvataan erilaisten joustojen yleisyyttä työnantajasektorin 
ja yrityksen koon mukaan. Lisäksi analysoidaan erilaisten joustojen yhteyksiä orga­
nisaatiokulttuuriin ja työhyvinvointiin.
Tutkimusaineistona on vuoden 2003 työolotutkimus (n=4104). Valtaosa aineis­
ton palkansaajista (68 %) teki säännöllistä päivätyötä, joka sijoittuu kello 6-18 
väliselle ajalle. Päivätyö on selvästi vähentynyt 1980- ja 1990-lukujen työolotutki­
musten tuloksiin verrattuna. Kolmivuorotyö ja muu yötyötä sisältävä työaika kuului 
noin joka kymmenennen palkansaajan työnkuvaan. Runsas puolet palkansaajista 
teki säännöllisesti ylityötä vähintään kuukausittain vuonna 2003. Runsas neljännes 
teki vain sellaisia ylitöitä, jotka työnantaja korvasi joko rahana tai vapaana, mutta 
toisaalta neljännes teki vähintään kuukausittain työtä ilman korvausta.
Puolet palkansaajista jousti työajoissaan työtehtävien tai esimiesten vaatimuksesta 
vähintään kuukausittain. Neljällä kymmenestä palkansaajasta oli yksilöllisen jouston 
mahdollisuus eli mahdollisuus käyttää työaikajoustoja riittävästi omien tarpeiden 
mukaan. Molemminpuolinen joustavuus eli tuotannollisen ja yksilöllisen jouston yhtä­
aikainen käyttö oli todellisuutta useammin miehille (24 %) kuin naisille (16 %). Toi­
mivien työaikojen ja molemminpuolisen jouston kannalta tärkeäksi osoittautui töiden 
organisointi osallistuvan suunnittelun periaatteella. Molemminpuolinen jousto on tär­
keä sekä psyykkistä että sosiaalista työhyvinvointia tukeva järjestely.
Johdanto
Työelämässä toteutetaan moninaisia joustoja hyvinkin erilaisiin tarkoituksiin. 
Tässä tarkastelussa ei pyritä piirtämään kokonaiskuvaa laajasta kentästä työelä­
män erilaisia joustomuotoja, vaan keskitytään työaikajoustoihin. Jouston eri 
muotoja on määrittely ja ryhmitelty muun muassa niiden käyttöstrategian ja 
toteutustavan mukaan. Atkinson (1987] on jaotellut työorganisaatioiden sovelta­
mat joustot kolmeen luokkaan: 1] määrällisillä joustoilla työntekijämäärät ja työ­
tunnit sopeutetaan kysynnän vaihteluihin, 2) toiminnallisilla joustoilla tuotanto­
tapa sopeutetaan esimerkiksi teknologian, organisaation ja monitaitoisen henki­
löstön avulla markkinoiden vaihteluihin ja 3) taloudellisella joustolla sopeutetaan 
esimerkiksi palkat talouden vaihteluihin.
Joustojen ryhmittelyä on jatkettu edelleen jakamalla ne yrityksen ulkoisiin ja 
sisäisiin joustoihin. Kun tämä määrittely yhdistetään joustojen määrälliseen ja
K IIT O K S E T  H a lu a m m e  k iittä ä  V T M  Ella S ihvosta  tilastollisen ana lyysin  aktiivisesta  tekem isestä.
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toiminnalliseen ulottuvuuteen, saadaan nelikenttä, jossa työaikajoustot luokittu­
vat määrällisiin sisäisiin joustoihin (Goudswaard & de Nanteuil 2000]. Sisäisiin 
toiminnallisiin joustoihin sijoittuvat puolestaan tiimityö ja monitaitoisuuden 
kehittäminen ja vastuun delegointi. Alihankinnat ja ulkoistamiset edustavat 
ulkoisia tuotannollisia joustoja ja erilaiset työsuhteen muodot kuten määräaikai­
suus, kausi- ja vuokratyön käyttö ovat ulkoisia määrällisiä joustoja.
Työaikalaki vuodelta 1996 mahdollistaa aiempaa tehokkaammin työajan pai­
kallisen sopimisen työ- ja virkaehtosopimuksin. Työpaikkatasoinen työaikasopi- 
minen on toteutunut jo 70-80 prosentissa yrityksistä ja työpaikoista (Kandolin, 
Toivanen & Huuhtanen 2002, Uhmavaara ym. 2005], Uusia työaikajärjestelyjä 
on otettu käyttöön vastaamaan sekä tuotannollisen jouston että yksilöllisen jous­
ton tarpeita. Tuotannollisilla joustoilla on pyritty vastaamaan juuri kysynnän 
vaihteluihin ja palvelujen tarpeeseen. Käytetyimpiä ovat tällöin olleet ylityöt 
sekä erilaiset vuorojärjestelmät (Kandolin & Kauppinen 1996, Liikanen 1997, 
Anttila 2005). Yksilöllisesti joustavat työaikajärjestelyt ottavat huomioon työnte­
kijöiden työaikatoiveita, jotka voivat vaihdella työuran eri aikoina. Joustot anta­
vat mahdollisuuden painottaa kulloisessakin vaiheessa eri tavoin esimerkiksi 
opiskelun, perheen ja vapaa-ajan merkitystä. Lyhennetty työaika, liukuman mah­
dollisuus ja työaikapankki ovat keinoja itse vaikuttaa työaikoihin (Huuhtanen & 
Kandolin 2001, Anttila 2005). Yksilöllisen työajan mahdollistavat käytännöt -  
kuten työaikapankki ja liukuva työaika -  ovat käytössä valtaosassa yrityksiä 
(Uhmavaara ym. 2005).
Tasapaino yhtäältä yrityksen ja toisaalta työntekijöiden tarpeiden mukaisen 
joustamisen välillä on osoittautunut tärkeäksi organisaation toiminnan kannalta. 
Kun yrityksissä esimerkiksi osallistuvan suunnittelun avulla kartoitetaan erilaiset 
työaika tarpeet ja sovitaan yhdessä työaikakäytännöistä, päädytään usein toimi­
viin työaikaratkaisuihin. Niistä on osoitettu tuolloin olevan hyötyä sekä yrityk­
sille että henkilöstölle (Kandolin & Kauppinen 1996, Knauth 1998). Tällaiset 
vastavuoroiset työaikajoustot toteutuvat parhaiten silloin, kun organisaatiossa 
vallitsee johdon ja työntekijöiden keskinäinen luottamus (Uhmavaara & Joki- 
vuori 2002). Organisaatiotason tekijät, kuten ihmisläheinen organisaatiokult­
tuuri ja hyvät vaikutusmahdollisuudet työhön, ovat osoittautuneet tärkeiksi asi­
oiksi työntekijöiden halukkuudelle hyväksyä uusia jouston muotoja kuten esi­
merkiksi työaikapankin käyttöä (Oinas, Jokivuori & Ilmonen 2005). Osallistuvan 
suunnittelun myötä vaikutusmahdollisuuksien ja vastuullisuuden lisääntyminen 
merkitsee yleensä myös työmotivaation ja sitoutumisen lisääntymistä (Lindström 
2002) sekä henkisen hyvinvoinnin kasvua (Karasek & Theorell 1990). Henkilös­
tön vaikutusmahdollisuuksia suosivissa, niin sanotuissa proaktiivisissa yrityksissä, 
työt on paremmin organisoitu ja työilmapiiri kannustavampi kuin traditionaali­
silla työpaikoilla (Antila & Ylöstalo 2002).
Tässä artikkelissa kuvaamme ensiksi työaikojen pituuden ja epäsäännöllisyy­
den esiintyvyyttä vuoden 2003 Työolotutkimuksen perusteella ja vertaamme 
tilannetta vuosien 1997 ja 1990 tilanteeseen. Samoin tarkastelemme työaikajous­
tojen, niin tuotannollisten kuin yksilöllisten joustojen, yleisyyttä työelämän eri
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sektoreilla ja erikokoisissa yrityksissä. Analysoimme myös työaikajoustojen esiin­
tyvyyden yhteyksiä eräisiin organisaatiokulttuuria kuvaaviin tekijöihin. Lisäksi 
tarkastelemme yksilötasolla joustojen yhteyksiä työhyvinvointiin.
Tutkimusasetelma ja menetelmät
Tutkimuksen tavoitteena on kuvata erilaisten työaikajoustojen yleisyyttä ja jous­
tojen yhteyttä työhyvinvointiin. Työajoista analysoimme työajan pituutta 
osa-aikatyön ja ylitöiden osalta sekä epäsäännöllistä työaikaa. Keskeiset näkökul­
mat ovat yhtäältä tuotannolliset ja toisaalta yksilölliset joustot. Joustojen ylei­
syyttä tarkastelemme aluksi työnantajasektorin mukaan ja yksityisten yritysten 
osalta yrityksen koon ja omistuksen mukaan. Tärkeää on myös eritellä joustot 
palkansaajien sukupuolen, iän ja sosioekonomisen aseman mukaan.
Koska työajat ovat tärkeä elementti töiden organisoinnissa, työaikajoustoja 
tarkastellaan organisaatiokulttuurisesta näkökulmasta. Tämä näkökulma sisältää 
osallistuvan suunnittelun, kilpailuhengen ja henkilökunnan riittävyyden ja kii­
reen ulottuvuudet. Organisaatiokulttuurin oletetaan samalla olevan tärkeä työ- 
hyvinvoinnin, kuten vähäisten stressioireiden, sekä työn ja perhe-elämän tasapai­
non määrittäjä.
Osa-aikatyötä tarkastelemme sen mukaan, onko lyhyempi työaika työntekijän 
oma valinta vai tehdäänkö osa-aikatyötä siksi, ettei kokopäivätyötä ole saatavilla 
(kysymys Työvoimatutkimuksesta]. Myös ylitöiden tekeminen on jaoteltu kah­
teen ryhmään: vähintään kuukausittain tehtävä ylityö, josta saa korvauksen joko 
rahana tai vapaana (Työolotutkimuksen kysymykset B6 ja B7, kysymyslomake 
liitteenä), ja vähintään kuukausittain ilman mitään korvausta tehtävä (yli)työ (B8 
ja B9). Ylitöiden tekemistä tarkastelemme kolmiluokkaisella yhdistetyllä muut­
tujalla: 1) ei ylitöitä, 2) vähintään kuukausittain vain joko rahana tai vapaana 
korvattu ylityö ja 3) kuukausittain ilman korvausta tehtävä ylityö. Ilman kor­
vausta ylitöitä tekevät voivat täten tehdä myös korvattuja ylitöitä. Epäsäännölli­
sen työajan (Bl) kaksi ryhmää ovat yhtäältä työaikamuodot, joihin kuuluu myös 
yöllä työskentelyä kuten yötyötä sisältävä kaksivuorotyö ja kolmivuorotyö, ja toi­
saalta muu epäsäännöllinen työaika kuten aamu- ja iltavuoroja sisältävä kaksi­
vuorotyö, viikonlopputyö ja muu työaika.
Tuotannolliseen ja yksilölliseen joustoon liittyviä asioita kysyttiin palkansaa­
jilta itseltään ensimmäistä kertaa vuonna 2003. Tuotannollisen jouston piiriin 
katsotaan tässä kuuluvan ne palkansaajat, jotka viikoittain tai kuukausittain jou­
tuvat joustamaan työajoissa työtehtävien tai esimiesten vaatimuksista (BIO). 
Yksilöllistä joustoa puolestaan katsomme olevan niillä, jotka arvioivat voivansa 
käyttää työaikajoustoja riittävästi omien tarpeidensa mukaan (B11A, täysin 
samaa mieltä). Työhyvinvoinnin tarkastelussa tuotannollisen ja yksilöllisen jous­
ton tasapaino on keskeisellä sijalla. Palkansaajat jaettiin tilastollisissa analyyseissa 
neljään ryhmään: 1) jousto vain tuotannollisten tarpeiden vuoksi, 2) jousto sekä 
tuotannollisen että yksilöllisen tarpeen vuoksi, 3) jousto vain yksilöllisten tarpei­
den vuoksi ja 4) ei työaikajoustoja.
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Organisaatiokulttuuria kuvaavia työn organisoinnin periaatteita tarkaste­
lemme sen mukaan, kuinka riittävästi työpaikalla keskustellaan työn järjestämi­
sestä ja ongelmista (B19F), kuinka kannustava ilmapiiri on (B19D), onko työpai­
kalla riittävästi työntekijöitä työtehtäviin nähden (B19B) ja kuinka hyvin työt on 
organisoitu (B19A). Summamuuttujaa työn organisoinnista ei voitu rakentaa, 
koska reliabiliteetti olisi ollut liian alhainen (crohnbachin alfa = .56). Tarkaste­
lemme myös haittaavan kiireen esiintymistä (B13_16)
Työhyvinvoinnista tarkastelemme sekä psyykkistä että sosiaalista ulottu­
vuutta. Psyykkistä hyvinvointia määrittää stressioireiden vähäisyys ja sosiaalista 
hyvinvointia työn ja muun elämän ongelmaton yhteensovittaminen. Stressioirei­
den esiintymistä mitattiin 10 osion summamuuttujalla (E11A-J, esim. väsymys, 
päänsärky, univaikeudet, masennus; crohnbachin alfa=.83). Sosiaalisen hyvin­
voinnin puutteen indikaattorina oli tuntemus siitä, että laiminlyö kotiasioita 
ansiotyön vuoksi (D16C pitää täysin tai jokseenkin paikkansa).
Tulokset esitetään prosentti- ja korrelaatiotaulukkoina. Ryhmittelevien muut­




Valtaosa (88 %) palkansaajista teki kokopäivätyötä vuonna 2003. Osa-aikatyö oli 
jonkin verran yleisempää yksityisellä kuin julkisella sektorilla (taulukko 1), ja 
yksityisellä sektorilla osa-aikatyö oli hieman lisääntynyt vuodesta 1997 
(p=0,007). Eniten osa-aikatyötä tehtiin yksityisellä sektorilla pienemmissä alle 
30 työntekijän yrityksissä, yhtä usein kotimaisessa omistuksessa olevissa ja ulko­
maalaisissa yrityksissä.
Naiset (16 %) tekivät osa-aikatyötä useammin kuin miehet (7 %) (taulukko 
2). Naisten osa-aikatyö on 1990-lukuun verrattuna lisääntynyt (p=0,010), eten­
kin omaan valintaan perustuva osa-aikatyö, jota teki 10 prosenttia kaikista nais- 
palkansaajista ja viisi prosenttia miehistä vuonna 2003. Lisäksi kuusi prosenttia 
naisista ja kaksi prosenttia miehistä teki osa-aikatyötä tilanteen pakosta, koska 
kokoaikatyötä ei ollut saatavilla. Osa-aikatyön oma valinta korostuu nuorem­
milla, alle 35-vuotiailla miehillä (7 %) ja naisilla (14 %) ja myös ikääntyvillä, yli 
45-vuotiailla (miehet 6 %, naiset 9 %). Naisista ylemmät toimihenkilöt tekivät 
osa-aikatyötä vähemmän (9 %) kuin alemmat toimihenkilöt (17 %) ja eniten 
osa-aikatyötä tekivät työntekijäasemassa olevat naiset (21 %, p<0,001) sekä 
omasta halustaan että siksi, ettei kokoaikatyötä ollut saatavilla. Miehillä 
sosioekonominen asema ei juurikaan erotellut osa-aikatyön tekemistä (p=0,014).
Ylityöt ovat hieman vähentyneet Suomen työelämässä 1990-luvulta uudelle 
vuosituhannelle tultaessa (p=0,010) (taulukko 2). Runsas puolet palkansaajista 
(54 %) teki säännöllisesti ylityötä vähintään kuukausittain vuonna 2003. Runsas 
neljännes teki vain sellaisia ylitöitä, jotka työnantaja korvasi joko rahana tai
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Taulukko 1. Työaikajoustojen yleisyys Suomessa vuonna 2003, palkansaajat työnantajan, yksityisen yrityksen koon ja 
omistusmuodon mukaan (% ja khi2-testin p-arvot).
.................■-— -...................... ................................................-................. ................—  --------- -------------- ----- - ............... .............. —  -  — ........................ -  - -------- --------------------------------- ----------- ------------- -  -
Määrälliset Työantaja Yrityksen koko Omistus
Yhteensä Valtio Kunta Yksityinen Alle 30 30-999 1000+ Uiko- Koti- Vaikea
mainen mainen määritellä,
(n = 4 0 9 8 ) (n = 3 0 9 ) (n = '1109) (n = 2 6 6 5 ) (n = 9 3 2 ) (n = 8 14) (n = 8 4 8 ) (n = 3 8 4 ) (n = 1 98 9 ) toimii myös 
ulkomailla
(n = 1 66 )
Osa-aikatyö
kokopäivätyö 88 92 89 87 84 90 89 90 86 86
osa-aikatyö, om a valinta 8 7 7 9 10 7 8 8 9 11
osa-aikatyö, kokoaikatyötä  
ei tarjo lla 4 1 4 4 6 3 3 2 5 3
P= 0 ,0 0 4 0,002 0 ,0 8 4
Säännöllinen ylityö
(vähintään kuukausittain)
ei tee ylitöitä 46 52 43 47 47 46 46 35 48 59
vain korvatut ylityöt 29 20 26 30 30 30 32 35 30 25
ylitöitä ilm an korvausta 25 28 30 23 23 24 22 30 22 16
P= < 0 ,0 0 1 0 ,7 6 5 < 0 ,0 0 1
Epäsäännöllinen työaika
säännöllinen päivätyö  
(6 -1 8 ) 68 82 68 67 67 71 64 74 62 76
ilta, 2-vuoro 21 9 18 23 24 23 21 20 29 16
yötyö, 3-vuorotyö 11 9 14 10 9 6 15 6 10 8
P = < 0 ,0 0 1 < 0 ,0 0 1 0 ,02 5
Yksilöllinen jousto1
kyllä 41 51 26 46 48 45 46 47 46 43
ei 59 49 74 54 52 55 54 53 54 57
p = < 0 ,0 0 1 0 ,3 6 6 0 ,7 3 4
Tuotannollinen jousto2
päivittäin tai viiko ittain 29 21 32 29 29 29 30 37 28 22
kuukausittain 22 25 21 21 21 22 21 19 21 21
harvem m in 49 54 47 50 50 49 49 44 51 57
P= 0 ,0 0 4 0,881 0,002
1 Voi käyttää työaikajoustoja riittävästi om ien tarpeiden m ukaan, kyllä =  p itää  täysin paikkansa, 
ei =  pitää jokseenkin, ei juu rikaan - ta i ei lainkaan paikkaansa
2 Kuinka usein joutuu  joustam aan työajoissa työtehtävien tai esimiesten vaatim uksesta?
Lähde: Työolotutkimus
vapaana, mutta toisaalta neljännes teki vähintään kuukausittain työtä ilman kor­
vausta. Palkansaajista 12 prosenttia teki kuukausittain sekä korvattuja ylitöitä 
että työtä ilman korvausta. Kuntasektorilla ylitöitä ja etenkin ylitöitä ilman kor­
vausta tehtiin enemmän kuin valtiolla tai yksityisissä yrityksissä. Ylitöiden teke­
minen ei yksityisellä sektorilla vaihdellut yrityksen koon mukaan, mutta ulko­
maisessa omistuksessa olevissa yrityksissä ylitöitä tehtiin selvästi useammin kuin 
kotimaisissa yrityksissä.
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Taulukko 2. Työaikajoustojen yleisyys palkansaajilla Suomessa vuonna 2003 sukupuolen mukaan 














kokopäivätyö 93 84 88 90 94
osa-aikatyö, oma valinta 5 10 8 5
osa-aikatyö, kokoaikatyötä
ei tarjolla 2 6 4 5
yhteensä (p < 0 ,0 0 1 ) 100 100 100 100
Säännöllinen ylityö
(vähintään kuukausittain)
ei tee ylitöitä 44 49 46 43
vain korvatut ylityöt 31 26 29 31
tekee ylitöitä ilman korvausta 25 25 25 26
yhteensä (p = 0 ,0 0 1 ) 100 100 100 100
Epäsäännöllinen työaika
säännöllinen päivätyö (6 -1 8 ) 68 68 68 70 73
ilta, 2-vuoro (97 viikonlopputyö) 21 21 21 19 19
yötyö, 3-vuorotyö, (97 periodityö) 11 11 11 11 8
yhteensä (p = 0 ,9 4 3 ) 100 100 100 100 100
Yksilöllinen jousto1
kyllä 47 36 41
ei 53 64 59
yhteensä (p < 0 ,0 0 1 ) 100 100 100
Tuotannollinen jousto2
päivittä in  ta i viikoittain 31 28 29
kuukausittain 20 23 22
harvem m in 49 49 49
yhteensä (p = 0 ,0 0 6 ) 100 100 100
1 Voi käyttää työaikajoustoja riittävästi om ien tarpeiden m ukaan, kyllä =  pitää täysin paikkansa, 
ei =  pitää jokseenkin, ei juurikaan ta i ei lainkaan paikkaansa
2 Kuinka usein joutuu joustam aan työajoissa työtehtävien tai esimiesten vaatim uksesta?
Lähde: Työolotutkimus
Täysin -  joko rahana tai vapaana -  korvatut ylityöt kuuluivat yhä vuonna 
2003 useammin miesten kuin naisten työnkuvaan. Työtä ilman korvausta teki 
säännöllisesti kuukausittain joka neljäs palkansaaja, naiset yhtä usein kuin mie­
het. Vaikka miehillä toisin kuin naisilla ylitöiden tekeminen väheni vuodesta 
1997 (63 %) vuoteen 2003 (56 %, p<0,001), tekivät miehet ylitöitä edelleenkin 
useammin kuin naiset (51 %, p=0,001). Eniten ylitöitä, etenkin korvattuja yli­
töitä tekivät nuoremmat, alle 35-vuotiaat miehet (korvatut ylityöt 41 %], naisilla 
sen sijaan ylitöiden tekeminen ei vaihdellut iän mukaan. Sosioekonominen asema
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erotteli selvästi ylitöiden tekemistä: etenkin työntekijäasemassa olevat miehet 
tekivät korvattuja ylitöitä (39 %), ja ylemmät toimihenkilöt työskentelivät ilman 
korvausta useammin (49 %) kuin muut.
Valtaosa palkansaajista ( 68 %) teki vuonna 2003 säännöllistä päivätyötä, joka 
sijoittuu kello 6-18 väliselle ajalle. Päivätyö on selvästi vähentynyt 1980- ja 
1990-lukujen työolotutkimusten tuloksiin verrattuna (taulukko 2, ks. myös 
Lehto & Sutela 2004). Kolmivuorotyö ja muu yötyötä sisältävä työaika kuului 
noin joka kymmenennen palkansaajan työnkuvaan ja muuta vuorotyötä tai epä­
säännöllistä työaikaa teki 21 prosenttia. Valtion palveluksessa työskentelevät 
tekivät muita useammin säännöllistä päivätyötä (82 %, taulukko 1), yötyötä sisäl­
tävä vuorotyö oli yleisintä kunnan palveluksessa (14 %). Yksityisellä sektorilla 
yöllä työskentely oli selvästi yleisintä suurissa yli 1000 henkilön yrityksissä, niin 
kotimaisessa kuin ulkomaalaisessa omistuksessa olevissa yrityksissä. (Tau­
lukko 1.)
Miehet ja naiset tekivät epäsäännöllistä työaikaa yhtä usein (taulukko 2). 
Nuoret, alle 35-vuotiaat työskentelivät muita useammin yöllä (15 %) ja tekivät 
useammin myös muuta epäsäännöllistä työaikaa (27 %, p<0,001). Työntekijäase­
massa toimivat tekivät useammin vuorotyötä (42 %) kuin alemmat toimihenkilöt 
(36 %) ja ylemmät toimihenkilöt (14 %).
Joustot työnantajan ja  oman tarpeen mukaan
Työaikajoustoja voidaan toteuttaa yrityksen tai työpaikan tarpeisiin -  esimerkiksi 
tuotannon tai asiakaspalvelun vaatimusten mukaan -  mutta työajoissa on jous­
toja myös työntekijöiden yksilöllisempien tarpeiden mukaan. Työaikajoustot työ­
tehtävien tai esimiesten vaatimuksesta koskivatkin lähes joka kolmatta palkan­
saajaa viikoittain, ja puolet palkansaajista jousti työajoissaan vähintään kuu­
kausittain (51 %), miehet ja naiset yhtä usein (taulukko 2).
Työnantajan tarpeista lähteviä työaikajoustoja toteutettiin vähintään kuu­
kausittain jonkin verran harvemmin valtion palveluksessa kuin kunnan tai yksi­
tyisen omistuksessa olevilla työpaikoilla (taulukko 1). Ulkomaisessa omistuksessa 
olevissa yrityksissä tällainen joustaminen oli yleisempää (kuukausittain 56 %) 
kuin suomalaisessa omistuksessa olevissa yrityksissä (49 %).
Korvattuja ylitöitä vähintään kuukausittain tekevistä 65 prosenttia ja ilman 
korvausta vähintään kuukausittain ylitöitä tekevistä 77 prosenttia jousti työnan­
tajan tarpeiden mukaan, kun tällainen tuotannollisen jouston vaatimus oli vain 
28 prosentilla niistä palkansaajista, jotka eivät tehneet säännöllisesti ylitöitä 
(p<0,001). Ylitöitä teetettiin tuotannollisen jouston toteuttamiseksi sekä naisilla 
että miehillä. Tätä osoitti se, että palkansaajista, niin naisista kuin miehistäkin 15 
prosenttia ilmoitti tekevänsä enemmän ylitöitä kuin haluaisi. Runsas kolmannes 
(35 %) ilman korvausta työskentelevistä oli sitä mieltä, että ylitöitä on enemmän 
kuin haluaisi tehdä. Sen sijaan rahana tai vapaana korvattuja ylitöitä tekevistä 
tätä mieltä oli selvästi harvempi, kaikkiaan 14 prosenttia. Liika ylitöiden tekemi­
nen ei vaihdellut työnantajasektorin mukaan eikä yksityisellä sektorilla omistus­
muodon tai yrityksen koon mukaan.
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Vuorotyöllä ja epäsäännöllisellä työajalla vastataan usein tuotannollisiin tai 
asiakaspalvelutarpeisiin. Esimiehen tai työtehtävien vuoksi tapahtuva jousto taas 
toteutuu usein päivittäisen arjen ja työaikojen muutoksina. Vuorotyötä tekevät 
eivät kokeneet joustavansa tuotannollisista syistä yhtä usein kuin muut. Kolmi­
vuorotyötä tekevistä miehistä vain runsas kolmannes [38 %) ilmoitti joustavansa 
kuukausittain työtehtävien tai esimiehen vuoksi, kun muut miehet joustivat ylei­
semmin (53 %, p<0,001). Tuotannollisista syistä joustivat naisista sen sijaan eni­
ten kolmivuorotyötä tekevät (57 %} ja vähiten päivätyötä tekevät (48 %, 
p=0,010).
Neljällä kymmenestä palkansaajasta oli yksilöllisen jouston mahdollisuus eli 
mahdollisuus käyttää työaikajoustoja riittävästi omien tarpeiden mukaan, mie­
hillä (47 %) useammin kuin naisilla (36 %) (taulukko 2). Yksilöllisen jouston 
mahdollisuus tarkoittaa muun muassa sitä, että työaikana on mahdollista poistua 
lyhyeksi aikaa hoitamaan virasto-, pankki- tai muita omia asioita (korrelaatioker- 
roin yksilöllisen jouston ja poistumismahdollisuuden välillä r=0,39, p<0,001), 
voi konkreettisesti vaikuttaa tulo- ja lähtöaikoihin (r=0,38, p<0,001) ja on mah­
dollisuuksia vaikuttaa omiin työaikoihinsa (r=0,43, p<0,001]. Eniten yksilöllistä 
joustoa oh valtion ja yksityisten yritysten palkansaajilla, mutta kuntasektorilla 
vain joka neljännellä palkansaajalla oli mahdollisuus joustaa työajossa omien tar­
peiden mukaan (taulukko 1).
Yksilöllinen jousto ei ollut miehillä yhteydessä ylitöiden tekemiseen, mutta 
naisten kohdalla vähiten yksilöllisen jouston mahdollisuutta oli niillä, jotka teki­
vät työtä ilman korvausta (28 %, muut 39 %, p<0,001). Yksilöllinen jousto sen 
sijaan oli selvästi yhteydessä työaikamuotoon. Päivätyötä tekevillä oli eniten yksi­
löllistä joustoa (miehet 51 %, naiset 41 %), kaksivuorotyötä tekevillä vähemmän 
(miehet 40 %, naiset 28 %) ja kaikkein vähiten kolmivuorotyötä tekevillä (mie­
het 26 %, naiset 15 %, p<0,001).
Tuotannollinen jousto on nähty työhyvinvointia kuormittavana asiana, joskin 
kuormittumista voi helpottaa samanaikainen yksilöllisen jouston mahdollisuus. 
Palkansaajista noin neljännes jousti tuotannollisista syystä ilman, että heillä olisi 
samalla ollut mahdollisuutta yksilölliseen joustoon. Naiset olivat tässä tilanteessa 
useammin kuin miehet (kuvio 1], Molempien joustojen yhtäaikainen käyttö oli 
todellisuutta useammin miehille kuin naisille. Miehet myös pystyivät hieman 
useammin kuin naiset joustamaan omiin tarpeisiin ilman, että heidän piti toteut­
taa joustoja työajoissaan tuotannollisista syistä. Runsas neljännes sekä miehistä 
että naisista työskenteli tilanteessa, jossa työajoissa ei ollut tuotannollista eikä 
yksilöllistä joustoa.
Ylemmille toimihenkilömiehille tyypillisin tilanne (35 %] oli työajoissa jous­
taminen sekä tuotannollisiin että yksilöllisiin tarpeisiin, kun vastaavassa asemassa 
työskentelevistä naisista vajaa puolet (41 %) jousti pelkästään tuotannollisista 
syistä (kuvio 2). Alemmat toimihenkilöt (miehet 32 %, naiset 36 %) joustivat 
useimmin tuotannollisista syistä, kun taas työntekijäasemassa oleville yleisintä 
(miehet 33 %, naiset 42 %) oli työskentely ilman säännöllisiä työaikajoustoja.
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+ miehet 24 miehet 27
Tuotannollinen jousto
naiset 16 naiset 35
(+-) (--)
- miehet 23 miehet 26
naiset 20 naiset 30
Lähde: Työolotutkimus
Kuvio 2. Tuotannolliset ja yksilölliset työaikajoustot 2003








M ie h e t N aiset M ie h e t Naiset M iehet Naiset
Y lem m ät to im ih. A lem m at to im ih. Työntekijät
e n  Ei joustoja
cm  Vain tuotannollis ia joustoja  
n  Vain yksilöllisiä joustoja  
wm M o lem pia
Lähde: Työolotutkimus
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Työaikajoustot osana työn organisointia
Työn organisointi työyhteisössä vaikuttaa työaikaratkaisuihin ja joustojen käyt­
töönottoon. Työ koettiin yhä vuonna 2003 kiireisenä (53 % jossain määrin tai 
paljon haittaavaa kiirettä), monella työpaikalla katsottiin olevan liian vähän työn­
tekijöitä (53 % täysin tai jokseenkin samaa mieltä) ja kilpailuhenkeäkin esiintyi 
jonkin verran tai paljon (71 %). Osallistuva suunnittelu eli työn organisoinnista 
keskustelu oli järjestetty runsaalla puolella palkansaajien työpaikoista (58 %).
Työn kiireisyys ja kireät aikataulut heijastuivat selvästi ylitöiden tekemiseen 
ilman korvausta (korrelaatiokerroin miehet r=.26, p<0,001, naiset r=.27, 
p<0,001), mutta eivät juurikaan olleet yhteydessä muihin työaikajoustoihin. 
Työn kiireisyyteen liittyy usein myös kilpailuhenkisyys työyhteisössä. Etenkin 
miehillä kilpailutilanteeseen liittyi useammin ilman korvausta tehtävä työ (r=.21, 
p<0,001), mutta naisilla vastaavaa yhteyttä ei juurikaan ilmennyt (r=.07,
p=0,002).
Molemminpuolisilla joustoilla oli yhteys työorganisaation toimivuuteen (tau­
lukko 3). Työpaikan liian vähäinen henkilökunta heijastui selkeästi tuotannollis­
ten joustojen käyttöön: pelkästään tuotannollisista syistä joustavista miehistä 57 
prosenttia ja naisista 62 prosenttia ilmoitti henkilökuntaa olevan liian vähän, kun 
tätä mieltä oli 41 prosenttia niistä miehistä ja 44 prosenttia naisista, jotka pystyi­
vät joustamaan yksilöllisesti ilman tuotannollisen joustamisen pakkoa (p<0,001). 
Myös kilpailuhenkeä oli selvästi enemmän silloin, kun joustoja toteutettiin pel­
kästään tuotannollisten tarpeiden vuoksi (79 %) verrattuna tilanteeseen, jossa 
tällaista tuotannollisen jouston pakkoa ei ollut, mutta oli yksilöllisen joustamisen 
mahdollisuus (58 %).
Työpaikoilla oli keskusteltu työn organisoinnista usein siinä tapauksessa, että 
joustoja toteutettiin sekä tuotannollisiin että yksilöllisiin tarpeisiin (miehet 68 %, 
naiset 63 %). Sen sijaan tilanteessa, jossa joustettiin vain tuotannollisen tarpeen 
mukaan, keskustelua oli ollut vähemmän (miehet 56 %, naiset 51 %).




Kiire2 2i  * * * 2g * * *
Keskustellaan työn organisoim isesta3 - . 0 4 - . 0 8 * *
Vähän henkilökuntaa4 .0 6 * 1 4 ** *
K ilpailuhenki5 .1 0 * * * .1 2 * * *
*p < 0 ,0 5 , * ‘ p < 0 ,0 1 ,* * * p < 0 ,0 0 1
1 luokittelu: D pelkkä tuotannollinen jousto, 2 ) tuotannollinen ja yksilöllinen jousto ta i el joustoa ollenkaan, 
3) pelkkä yksilöllinen jousto
2 =  kiireestä erittä in paljon, m elko paljon tai jossain m äärin haittaavaa rasitusta 
3 =  täysin samaa m ieltä ta i jokseenkin sam aa m ieltä  
4 =  täysin samaa m ieltä ta i jokseenkin sam aa m ieltä  
5 =  esiintyy paljon, melko paljon ta i jonkin verran
Lähde: Työolotutkimus 2003
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Joustot ja  työhyvinvointi
Stressioireita oli eniten niillä, jotka tekivät työtä ilman korvausta. Sen sijaan vuo­
rotyö tai muu epäsäännöllinen työaika ei heijastunut lisääntyneenä stressinä. 
Niillä, joilla työaikajoustot vastaavat työtehtävien tai esimiehen vaatimuksiin, oli 
enemmän ylirasittuneisuutta kuin ilman tällaista tuotannollista joustoa työsken­
televillä (r=.14, p<0,001). Yksilöllisen jouston mahdollisuus on myönteinen 
tekijä hyvinvoinnille: niillä, jotka voivat käyttää työaikajoustoja omien tar­
peidensa mukaan, oli vähemmän ylirasittuneisuutta kuin niillä, joilla tällaista 
mahdollisuutta ei ollut (r=.12, p<0,001). Tuotannollisten joustojen kuormitta­
vuutta kompensoi selvästi se, että tällaisessa tilanteessa voidaan joustaa myös 
omien tarpeiden mukaan (kuvio 3], Selkeästi paras tilanne hyvinvoinnin kannalta 
on se, ettei tarvitse joustaa tuotannollisista syistä, vaan työaikajoustot lähtevät 
omista tarpeista. Yksilölliset joustot ovat selvemmin yhteydessä hyvinvointiin 
naisilla (r=.18, p<0,001, kun luokka “ei joustoja” on yhdistetty luokkaan sekä 
tuotannollista että yksilöllistä joustoa) kuin miehillä (r=.l 1, p<0,001).
Tuotannolliset työaikajoustot selvästi häiritsevät myös työn ja perheen 
yhteensovittamista: Työtehtävien tai esimiehen vaatimuksesta joustavat palkan­
saajat joutuivat useammin laiminlyömään kotiasioita työasioiden vuoksi kuin ne, 
joilla tällaista pakkoa ei ollut (r=.23, p<0,001). Selvästi kuormittavin tilanne oli 
niillä palkansaajilla, jotka joutuivat joustamaan tuotannollisesti ilman yksilöllisen 
jouston mahdollisuutta (kuvio 4). Kuten henkinen hyvinvointi myös sosiaalinen 
hyvinvointi paranee jonkin verran silloin, kun tuotannolliseen joustoon voi yhdis­
tää yksilöllistä joustoa. Parhaiten työn ja muun elämän yhteensovittaminen
Kuvio 3. Stressioireet (vähintään viikoittain), osuus (%) palkansaajista erilaisten jouston muotojen 
ja sukupuolen mukaan 2003.
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Kuvio 4. Tunne kotiasioiden laiminlyönnistä (pitää täysin tai jokseenkin paikkansa), osuus <%) 
palkansaajista erilaisten jouston muotojen ja sukupuolen mukaan 2003.
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toteutuu silloin, kun työn tekemisessä ei tarvitse joustaa töiden tai esimiehen 
vaatimuksesta, mutta itsellä on mahdollisuus vaikuttaa omiin työaikoihinsa. 
Joustojen yhteys työn ja perheen sovittamista koskevaan hyvinvointiin on yhtä 
tärkeää niin naisille (r=.24, p<0,001) kuin miehillekin (r=.23, p<0,001).
Yhteenveto ja  pohdinta
Työaikajoustoja toteutetaan paljon suomalaisessa työelämässä. Osa joustoista on 
yritysten ja työpaikkojen tuotannollisiin tai asiakaspalvelun tarpeisiin vastaavia 
työaikajärjestelyjä, osa puolestaan työntekijöiden tarpeet huomioon ottavia jous­
toja. Vuoden 2003 Työolotutkimuksessa tiedusteltiin ensimmäistä kertaa pal­
kansaajien työaikajoustoja. Tuotannolliset joustot eli joustot työtehtävien tai esi­
miesten vaatimuksesta vähintään kuukausittain koskevat joka toista palkansaajaa 
(51 %) ja tällainen jousto toteutetaan suurelta osin ylitöiden tekemisenä. Vaikka 
ylitöiden tekeminen on hieman vähentynyt suomalaisessa työelämässä 
1990-luvulta uudelle vuosituhannelle tultaessa, teki runsas puolet (54 %) pal­
kansaajista ylitöitä säännöllisesti vähintään kuukausittain vuonna 2003. Runsas 
neljännes palkansaajista teki näin usein vain sellaisia ylitöitä, jotka korvattiin joko 
rahana tai vapaana, mutta neljännes teki töitä ilman korvausta. Valtaosa (65 %) 
korvattuja ylitöitä tekevistä ja peräti 77 prosenttia ilman korvausta työskentele­
vistä kertoi joustavansa juuri töiden tai esimiesten vaatimuksesta.
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Myös epäsäännöllinen työaika, eli työskentely muulloin kuin kello 6-18, vas­
taa useimmiten tuotannon tai asiakaspalvelun tarpeisiin. Tällaista epäsäännöllistä 
työaikaa ei useinkaan koettu tuotannollisena joustona, koska vain vajaa puolet 
(48 %) epäsäännöllistä työaikaa tekevistä -  joista osa tekee myös ylitöitä -  katsoi 
joustavansa työn tai esimiehen vaatimuksesta.
Yksilöllinen jousto eli mahdollisuus työaikajoustoon omien tarpeiden mukaan 
on jonkin verran harvinaisempaa kuin tuotannollinen jousto: 41 prosentilla pal­
kansaajista oh tällaisen yksilöllisen jouston mahdollisuus vuonna 2003. Yksilölli­
nen ja tuotannollinen jousto eivät useinkaan kuuluneet samaan työnkuvaan, sillä 
miehistä 24 prosentilla ja naisista vain 16 prosentilla oli tällainen molemminpuo­
lisen jouston mahdollisuus.
Toimivien työaikojen ja molemminpuolisen jouston kannalta tärkeäksi osoit­
tautui töiden organisointi osallistuvan suunnittelun periaatteella. Pelkkä tuotan­
nollisen jouston pakko oh useammin silloin, kun työyhteisössä oh liian vähän 
työntekijöitä ja työ tehtiin kiireessä ja kilpailuhengessä. Sen sijaan työyhteisöissä, 
joissa keskusteltiin työn ongelmista ja työn organisoimisesta, oli useammin 
molemminpuolista joustoa, jossa myös työntekijöiden yksilölliset tarpeet tulivat 
huomioon otetuiksi.
Molemminpuolinen jousto on tärkeä sekä psyykkistä että sosiaalista työhyvin- 
voitia tukeva järjestely. Stressioireita on nimittäin selvästi eniten silloin, kun työ­
aikajousto on vain tuotannollisiin tarpeisiin, kun taas molemminpuohsen jouston 
tilanteessa oireilu on vähäisempää. Vähiten stressioireita on tilanteessa, jossa voi 
joustaa työajoissa omien tarpeiden mukaan ilman tuotannollisen jouston pakkoa. 
Myös työn ja perheen yhteensovittamisessa on vähiten ongelmia tällaisessa tilan­
teessa. Koska työajat eivät ole ainoa työhyvinvointia määrittävä tekijä, on jatko­
tutkimuksessa syytä vakioida olennaiset muut hyvinvointiin liittyvät työn sisäl­
lön, työn organisoinnin ja työyhteisön tekijät, jotta joustojen vaikutus saataisiin 
selkeämmin esiin.
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Olavi Parvikko
Työpaikkakiusaamista lisäävät ja 
ehkäisevät käytännöt
Suomalaiset työpaikat ovat rakentaneet omaan todellisuuteensa sopivia hyvän koh­
telun pelisääntöjä viime vuosina varsin runsaasti. Silti kaikilla toimialoilla on edel­
leen työpaikkoja, joissa havaitaan henkistä väkivaltaa. Suhteellisen hyvänä voi 
pitää toimialaa, jossa vain joka kolmas palkansaaja havainnoi henkistä väkivaltaa. 
Teissä artikkelissa kiusaamishavaintoja tarkastellaan hyvien ja riskejä sisältävien 
toimialojen sekä hyvään suuntaan kehittyneiden toimialojen työoloja vertailemalla.
Kiusaamishavaintojen yleisyys erottelee hyvät alat ja riskialat sekä selvästi että 
melko pysyvästikin. Vaikka hyvät alat ovat miesvaltaisia ja riskialat naisvaltaisia, 
eivät alojen väliset erot selity niinkään sukupuolella kuin työtä ja työolosuhteita kos­
kevilla eroilla. Riskialat ovat hyviin aloihin verrattuina suurempia ja niissä on 
lisätty tulosvalvontaa enemmän. Työtä koskevat epävarmuustekijät eivät erottele 
hyviä aloja ja riskialoja odotusten mukaisesti. Riskialoilla, joilla tehdään hyviä 
aloja enemmän asiakastyötä, kiire ja työuupumus vaikuttavat työn laatuun taval­
lista enemmän. Sitä kautta ne ovat myös lisäämässä ristiriitoja sekä syrjintä- että 
kiusaamishavaintoja. Erityisen vaikuttavia ovat työntekijöiden väliset ristiriidat. 
Hyvään suuntaan kehittyneiden alojen nuori ja sukupuolijakaumaltaan tasaisempi 
henkilöstö näyttää onnistuneen luomaan yhteiset pelisäännöt, jotka kantavat yli epä­
varmojen ja riskejä sisältävien tilanteiden.
Johdanto
Työpaikkakiusaaminen on ollut eurooppalaisessa työterveyttä ja työturvalli­
suutta koskevassa keskustelussa esillä 1990-luvun puolivälistä alkaen, ja näky­
västi koko 2000-luvun. Euroopan työterveys- ja työturvallisuusviraston toimesta 
aihetta käsiteltiin myös työturvallisuusviikon (’’Työstä stressiä”) aikana vuonna 
2002. Virasto toteaa laatimassaan tiedotteessa ’’Työpaikkakiusaaminen”, että kiu­
saaminen liittyy usein työperäiseen stressiin ja on merkittävä ongelma työnteki­
jöille Euroopassa (Facts 23, 2002). Tiedotteen mukaan työpaikkakiusaamisen 
todennäköisyyttä lisäävät seuraavat tekijät: organisaatiokulttuuri, jossa suvaitaan 
kiusaavaa käytöstä tai ei tunnisteta sitä ongelmaksi, nopeat muutokset, epävar­
mat työsuhteet, huonot työntekijöiden ja johdon väliset suhteet, vähäinen tyyty­
väisyys johtajiin, huonot työtovereiden väliset suhteet, työn äärimmäinen vaati­
vuus, puutteet henkilöstöpolitiikassa ja yhteisten arvojen vajavaisuus sekä rooli- 
ristiriidat. Työpaikkakiusaamistiedotteessa ei mainita riskialoja tai -ammatteja, 
toisin kuin stressiä ja työpaikalla tapahtuvaa häirintää ja väkivaltaa käsittelevissä 
tiedotteissa (Facts 22, 2002 ja Facts 24, 2002).
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Häirinnän ja väkivallan riskialoiksi on nimetty poliisi- ja vartiointiala, yleensä 
palveluala, terveydenhoito-, liikenne-, vähittäismyynti-, ravitsemus-, rahoitus-ja 
koulutusalat (Facts 24). Kansainvälinen työjärjestö ILO on laatinut erityisen 
ohjeiston työpaikkaväkivallasta, "Työpaikkaväkivalta palvelualoilla ja tämän 
ilmiön vastaiset toimet” (ks. ’’Työpaikkaväkivalta...” 2004],
Teetettyään vuonna 2001 raportin työpaikkakiusaamisesta Euroopan parla­
mentti kehotti komissiota selventämään tai laajentamaan työterveyttä ja työtur­
vallisuutta koskevaa puitedirektiiviä tai vaihtoehtoisesti laatimaan uuden puite- 
direktiivin juridiseksi välineeksi toimintaan työpaikkakiusaamista vastaan. Niinpä 
yhteisön työterveys- ja työturvallisuusstrategiassa vuosille 2002-2006 todetaan, 
että komissio on tarkastelemassa työpaikkahäirintään ja -väkivaltaan liittyvän 
yhteisön säädöksen aiheellisuutta ja soveltamisalaa. Syksyllä 2005 Euroopan työ­
markkinaosapuolet tekivät päätöksen aloittaa neuvottelut mahdollisesta työpaik- 
kaväkivaltaa koskevasta puitesopimuksesta.
Usein ajatellaan, että kiusaamista edeltää konflikti. Työpaikkakonflikti voi 
parantaa työsuorituksia ja aktivoida muutenkin, mutta yhtä hyvin se voi saada 
aikaan toimintakyvyttömyyttä (De Dreu ym. 1999). Onko kiusatuksi tullut 
mukana konfliktin synnyttämisessä vaiko pelkästään uhri tai kohde, on toinen 
kysymys.
Kiusaamista koskevissa määritelmissä mainitaan usein myös uhrin avutto­
muus tai puolustuskyvyttömyys (Leyman 1996, Björkqvist & Österman & 
Hjelt-Bäck 1994, Einarsen & Skogsstad 1996, Hoel & Cooper 2000). Mikä aihe­
uttaa puolustuskyvyttömyyden -  uhrin persoonallisuus vai olosuhteet -  tulee 
yleensä niukahkosti ymmärretyksi. Määritelmiä ja rajauksia koskevissa selvityk­
sissä on päädytty myös havaintoihin, joiden mukaan itsensä kiusatuksi kokemisen 
taustalla on pääosin jotain muuta kuin pelkkää huonoa kohtelua. Selittäviksi 
tekijöiksi on tunnistettu työpaine ja rasitus, stressi -  kuten Euroopan työterveys- 
ja työturvallisuusviraston tiedotteessakin -  ja henkilökohtaiset ongelmat. Kiusa­
tuksi tulemisen kokemus olisi joidenkin arvioiden mukaan ’’aito” vain joka vii­
dennessä tapauksessa (Ege 2005).
Työpaikkakiusaamisen riskialoista on alettu 2000-luvulla puhua aiempaa suo­
remmin niin Suomessa kuin Euroopassakin. Terveydenhuolto- ja sosiaalipalvelut, 
opetus- ja tutkimus, elintarviketeollisuus sekä julkinen hallinto, mukaan lukien 
seurakunnat, on nostettu esille. On kuitenkin verraten avoin ja riidanalainenkin 
kysymys, onko mainituilla aloilla joitakin tiettyjä kiusaamista tai huonoa kohte­
lua lisääviä olosuhteita tai käytäntöjä. Yleisiksi työpaikkakiusaamista synnyttä­
viksi olosuhteiksi on edellä kuvatussa Facts 23:ssa mainittujen tekijöiden lisäksi 
nimetty muun muassa huono työilmapiiri, huonot vaikutusmahdollisuudet, suu­
ret paineet ja tulosvaatimukset ja epävarmuus ennakoimattomista muutoksista 
(esim. Di Martino & Hoel & Cooper 2003, Lehto & Sutela 1998 ja 2004, Vartia 
2003, Vartia 2004). Lehto ja Sutela (2004) toteavat, että erityisen paha tilanne 
on silloin, kun tällaisiin epävarmuuksiin yhdistyy työpaikan tapa tiedottaa muu­
toksista vasta niiden tapahtuessa tai sen jälkeen. On mahdollista, että yleiset 
stressiä tai uupumista lisäävät riskitekijät, huono tiedotus, vähäinen sosiaalinen
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tuki erityisesti painetilanteissa tai erilaiset syrjintäkokemukset ovat vaikutta­
massa paitsi kiusaamista koskeviin havaintoihin niin myös joutumiseen kiusa­
tuksi, uhrin asemaan.
Työpaikkakiusaamisen esiintyvyys näyttää vaihtelevan 3-40 prosentin välillä, 
toimialasta, työpaikasta ja tutkijoista riippuen. Toimialojen väliset erot vaikutta­
vat huomattavan suurilta, eivätkä ne selity juurikaan kiusaamista koskevien mää­
ritelmien eroilla. Suomalaiset työpaikat ovat rakentaneet omaan todellisuuteensa 
sopivia hyvän kohtelun pelisääntöjä 2000-luvun alkupuolella varsin runsaasti. 
Lähes kaikissa niissä kertaantuu verraten yhdenmukainen määritelmä työpaikka­
kiusaamiselle. Facts 23:n määritelmän mukaan ’’Työpaikkakiusaaminen on tois­
tuvaa mielivaltaista käytöstä, joka kohdistuu työntekijään tai työntekijäryhmään 
ja muodostaa terveys- ja turvallisuusriskin”. Suomalaisissa määritelmissä ei 
yleensä puhuta mielivaltaisuudesta. Tilastokeskuksen työolotutkimuksissa vuo­
desta 1997 alkaen omaksuttu määritelmä kuuluu näin: "Henkisellä väkivallalla 
tai työpaikkakiusaamisella tarkoitetaan työyhteisön jäseneen kohdistettua eristä­
mistä, työn mitätöintiä, uhkaamista, selän takana puhumista tai muuta painos­
tusta". Tähän tapaan työpaikkakiusaaminen ymmärretään suomalaisilla työpai­
koilla. Kun ilmiö on ensin näin kuvattu, sen jälkeen työolotutkimuksessa kysy­
tään, esiintyykö mielestänne työpaikallanne tällaista käyttäytymistä.
Toisenlaisen näkökulman kiusaamishavaintojen syntyyn voivat tarjota alat, 
joissa kehitys näyttää kulkeneen myönteiseen suuntaan. Majoitus- ja ravitsemis­
toiminta, koneiden ja laitteiden valmistus sekä elektroniikkateollisuus olivat 
vuonna 1997 kiusaamishavaintojen suhteen riskialoja (45-55 % palkansaajista 
havaitsi kiusaamista työpaikallaan), mutta vuonna 2003 kyseisillä aloilla työsken­
televät havaitsivat kiusaamista merkitsevästi aiempaa vähemmän (33-36 %). On 
todettu, että jatkuvaa työpaikkakiusaamista koskevia havaintoja on varsin vähän 
sellaisilla työpaikoilla, joilla työt ovat hyvin organisoituja, henkilöstöä on tar­
peeksi, työn ongelmista keskustellaan riittävästi, työntekijät saavat tiedon tule­
vista muutoksista jo suunnitteluvaiheessa ja tiedonvälitys on ylipäänsä avointa 
sekä ilmapiiri kannustavaa (Lehto & Sutela 2004).
Kuinka tällaiset olosuhteet voidaan tai osataan luoda? Ja voisiko olosuhteiden 
merkitys vaihdella toimialojen mukaan? Voisiko esimerkiksi muutoksilla ja nii­
den hallinnalla olla erilainen merkitys kiusaamishavaintojen syntyyn raken­
nusalalla kuin vaikkapa terveydenhuollossa?
Eurooppalaisissa toimintaohjeissa (esim. Facts 23, Di Martino ym. 2003) ja 
muissa kansainvälisissä suosituksissa (ILO 2004) korostetaan hyvien käytäntöjen 
tai myönteistä ja avointa vuorovaikutusta edistävien pelisääntöjen luomisen mer­
kitystä. Flyvät ratkaisut jäävät työpaikkojen vastuulle. Jos hyvät ratkaisut synty­
vät yksinkertaisin teoin, esimerkiksi lisäämällä henkilökuntaa tai parantamalla 
tiedonkulkua, miksi joillakin aloilla niitä toteutetaan ja toisilla ei?
Kaikilla toimialoilla oli Työolotutkimuksen mukaan siis työpaikkoja, joissa 
havaittiin henkistä väkivaltaa. Tavoitteena on väkivallaton tila, mutta 2000-luvun 
alussa saattoi pitää suhteellisen hyvänä toimialaa, jossa ’’vain” joka kolmas pal­
kansaaja havainnoi henkistä väkivaltaa. Noin joka kolmannella ’’hyvään tilaan”
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Kuvio 1. Havainnot henkisestä väkivallasta toimialoittain 1997 ja 2003, osuus (%) palkansaajista 
toimialan mukaan.
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päässeen toimialan palkansaajalla oli vuonna 2003 havaintoja henkisestä väkival­
lasta työpaikallaan samaan aikaan kun riskitilanteessa olevien toimialojen palkan­
saajista joka toinen havaitsi henkistä väkivaltaa työpaikallaan. Mitä enemmän 
kiusaamista havaitaan sitä enemmän on myös omakohtaisia kokemuksia, kohteen 
asemassa olevia (Lehto & Sutela 2004].
Voidaan olettaa, että tarkastelemalla kiusaamista koskevia havaintoja oma­
kohtaisten kokemusten sijasta, saadaan paremmin näkyviin taustalla olevia työ­
hön ja työyhteisöön liittyviä tekijöitä. Seuraavassa kuvaan näitä havaintoja 
yhtäältä hyvien ja toisaalta riskejä sisältävien toimialojen näkökulmasta. Hyviksi 
aloiksi olen valinnut vuoden 2003 työolotutkimuksen perusteella ne alat, joissa 
kiusaamishavaintoja oli vähiten: rakentaminen, alkutuotanto ja kiinteistöpalve­
lut. Riskejä sisältäviksi aloiksi olen määritellyt ne, joissa kiusaamishavaintoja on 
eniten: terveydenhuolto ja sosiaalipalvelut, elintarviketeollisuus ja julkinen hal­
linto. Myöhemmin näistä käytetään nimityksiä ’’Hyvät alat” ja "Riskialat”. Hyvät 
alat ja riskialat ovat lähes samoja kuin Euroopan maita koskevissa selvityksissä 
todetut (Di Martino ym. 2003],
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Vertaan hyviä aloja ja riskialoja seuraavien muuttujien osalta (suluissa ensin vuo­
den 1997 kysymysnumero, sitten liitelomakkeen 2003 kysymysnumero; vuoden 
1997 lomake löytyy esimerkiksi julkaisusta Lehto & Järnefelt, 2000):
-  sukupuoli
-  ikä
-  työkokemus (2/A2)
-  työpaikan koko (18/A15)
-  työilmapiiri ja ristiriidat (66g/B31 h, 101a/C14a, 101b/C14b, 101c/C14c, 
101d/C14d))
-  vaikutusmahdollisuudet (61 a-f/B 2 7a-f)
-  tulosvaatimukset (21a/A18a)
-  tieto työtä koskevista muutoksista (62/B28)
-  työsuhteeseen liittyvä epävarmuus (50a-f/B 16a-f)
-  työuupumuksen uhka (49k/B 15h)
-  kiire ja jaksaminen (66d,g,j,k,o,q/B31d,h,j,k,q,s)
-  tuki ja rohkaisu (67b,c/B32a,b)
-  syrjintähavainnot
(105al,a2,a3,a4,a5,a7,a8,al0/C20al,a2,a3,a4,a5,a6,a7,a8)
-  tasa-arvon toteutuminen työpaikalla (98/C9)
-  tyytyväisyys esimiehen johtamistapaan (103/C16).
Vastaavia tunnuslukuja tarkastellaan myös hyvään suuntaan kehittyneillä toi­
mialoilla, joita ovat majoitus- ja ravitsemisala, koneiden ja laitteiden valmistami­
nen ja elektroniikkateollisuus. Näistä käytetään nimitystä ’’Hyvään suuntaan 
kehittyneet alat”.
Hyvien alojen ja  riskiälojen eroja 1997-2003
Tilanne vuonna 1997
Hyvien alojen palkansaajista oli vuonna 1997 (n=280) 20 prosenttia naisia ja 80 
prosenttia miehiä. Riskialojen palkansaajista (n=753) naisten osuus oli 78 ja 
miesten 22 prosenttia. Keski-ikä oli hyvillä aloilla 39,1 vuotta ja riskialoilla 41,4 
vuotta. Työkokemusta hyvien alojen palkansaajilla oli keskimäärin 19,6 vuotta, 
riskialojen palkansaajilla 20,2 vuotta.
Hyvät alat olivat siis miesvaltaisia, riskialat naisvaltaisia. On kuitenkin huo­
mattava, että riskialoilla työskentelevillä oli hyviin aloihin verrattuna enemmän 
havaintoja kiusaamisesta sukupuolesta riippumatta: hyvillä aloilla kiusaamista 
havainnoi miehistä 21 ja naisista 33 prosenttia, riskialoilla vastaavasti miehistä 43 
ja naisista 47 prosenttia. Työkokemuksen suhteen alojen välinen ero ei ollut mer­
kittävä, mutta riskialoilla palkansaajien keski-ikä oli hieman korkeampi kuin 
hyvillä aloilla.
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Kuvio 2. Hyvien alojen ja riskialojen eroja 1997, osuus (%) palkansaajista sukupuolen ja "alan” 
mukaan.
%
Työpaikalla Työntekijä- Tulosvalvontaa Tieto jo
väh. 20 määrä lisätty suunnittelu-
työntekijää vähentynyt valheessa
väh. jkn verran
h  Hyvien alojen naiset (n=57) 
■ i Hyvien alojen miehet (n=223) 
m Riskialojen naiset (n=590) 
a  Riskialojen miehet (n=163)
Lähde: Työolotutkimus
Riskialojen työpaikat olivat hyvien alojen työpaikkoja suurempia. Niissä toi­
mivat miehet työskentelivät vielä suuremmilla työpaikoilla kuin naiset. Riskialo­
jen tulosvalvontaa oli lisätty selvästi enemmän kuin hyvien alojen tulosvalvontaa, 
erityisesti miesten arvion mukaan. Työntekijöiden määrää ei riskialoilla ollut 
vähennetty merkittävästi enemmän kuin hyvillä aloilla. Suuria eroja ei ollut 
myöskään muutoksia koskevan tiedon jaossa. Hyvillä toimialoilla miehet kuiten­
kin saivat muutosta koskevia tietoja huonommin kuin naiset.
Tilanne vuonna 2003
Hyvillä aloilla (n=346; naisia 18 ja miehiä 82 prosenttia) ja riskialoilla [n=1028; 
naisia 80 ja miehiä 20 prosenttia) sukupuolijakauma näytti säilyneen lähes enti­
sellään. Henkilöstö oli ikääntynyt kuuden vuoden aikana keskimäärin kaksi 
vuotta, työkokemusta oli tullut lisää keskimäärin 1-2 vuotta. Kiusaamista 
havainnoivien suhteelliset osuudet olivat kasvaneet: hyvillä aloilla kiusaamista 
havainnoi miehistä 24 ja naisista 38 prosenttia, riskialoilla vastaavasti miehistä 46 
ja naisista 56 prosenttia. Kiusaamishavaintoja koskevat sukupuolten väliset erot 
olivat kasvaneet merkittäviksi vuonna 2003.
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Kuvio 3. Hyvien alojen ja riskialojen eroja 2003, osuus (%) palkansaajista sukupuolen ja "alan"
■  Hyvien alojen naiset (n=58)
■  Hyvien alojen miehet (n=288)
■  Riskialojen naiset (n=821) 
e3 Riskialojen miehet (n=207)
Työpaikalla Työntekijä- Tulosvalvontaa Tieto jo




Riskialojen työpaikat olivat edelleen työntekijämäärältään hyvien alojen työ­
paikkoja suurempia. Työntekijöiden määrää ei kuitenkaan ollut vähennetty 
vuonna 2003 enää yhtä usein kuin vuonna 1997, joskin riskialoilla vähentäminen 
oli ollut yleisempää kuin hyvillä aloilla. Tulosvalvonnan lisääntyminen näytti jat­
kuvan riskialoilla aiempaa yleisemmin. Hyvien alojen naiset eivät enää saaneet 
muutosta koskevia tietoja miehiä paremmin.
Ristiriidat
Työntekijöiden ja henkilöstöryhmien välisten ristiriitojen määrässä oli merkitse­
viä eroja hyvien alojen ja riskialojen välillä, riskialoilla kyseisiä ristiriitoja oli 
enemmän. Ristiriitoja oli kaiken kaikkiaan tosin suhteellisen vähän, noin joka 
kymmenennen työpaikalla.
Sekä hyvillä aloilla että riskialoilla ristiriidat olivat yhteydessä kiusaamisha- 
vaintoihin. Esimiesten ja alaisten väliset ristiriidat eivät erotelleet aloja samassa 
määrin. Kilpailuhengen suhteen hyvien alojen ja riskialojen sen enempää kuin 
miesten ja naistenkaan väliset erot eivät olleet merkitseviä.
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Kuvio 4. Ristiriidat hyvillä aloilla ja riskialoilla 1997 ja 2003, osuus (%) palkansaajista.
m Hyvät alat 1997(n=280) 
■  Riskialat 1997 (n=752) 
m Hyvät alat 2003 (n=346) 
a  Riskialat 2003(n=1028)




väl. ristir. väl. ristir.
Lähde: Työolotutkimus
Vaikutusmahdollisuudet
Huonojen vaikutusmahdollisuuksien on arveltu olevan yhteydessä työpaikka­
kiusaamiseen. Jos ei voi vaikuttaa työtehtäviin, työtahtiin, työmenetelmiin tai 
työnjakoon, on tietyssä mielessä huonosti kohdeltu.
Tässä tutkimuksessa vaikutusmahdollisuudet erottelivat hyvät alat riskialoista 
vain kahden tekijän suhteen: vaikutusmahdollisuudet työtahtiin ja siihen, keiden 
kanssa työskentelee. Muissa vaikutusmahdollisuuksia koskevissa tekijöissä ei 
ollut merkitseviä eroja hyvien alojen ja riskialojen välillä.
Vaikutusmahdollisuuksissa ei ollut tapahtunut merkittäviä muutoksia vuo­
desta 1997 vuoteen 2003. Riskialoilla työtahtiin vaikuttaminen säilyi merkitse­
västi huonompana kuin hyvillä aloilla. Samalla voi todeta, että vaikutusmahdolli­
suudet etenkin työtahtiin olivat hyvien alojen palkansaajilla paremmat kuin pal­
kansaajilla yleensä.
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Kuvio 5.
' ■'
Hyvien alojen ja riskialojen
i
:
itä 1997 ja 2003, osuus (%) palkansaajista.
■  Hyvät alat 1997
■  Hyvät alat 2003
■  Riskialat 1997 
sm Riskialat 2003
Siirto Lomau- Irti- Työttöm. Työkyvyttöm. Ennakoi- Vakavan
toisiin tuksen sanomisen uhka uhka mattomat työuupum.




Riskialoilla ei yleisesti ottaen ollut vuonna 1997 epävarmuustekijöitä enempää 
kuin hyvillä aloilla, pikemminkin päinvastoin: lomautuksen, irtisanomisen ja työ­
kyvyttömyyden uhkan kokemuksia oli jopa jossain määrin vähemmän. Sen sijaan 
vakavan työuupumuksen uhkaa koettiin riskialoilla merkittävästi enemmän kuin 
hyvillä aloilla. Vakavan työuupumuksen uhkan kokeminen on monessa mielessä 
kiinnostava, mutta myös mutkikas, monista tekijöistä johtuva asia. Hyvien alojen 
palkansaajilla työuupumusuhkan kokemukset olivat vuonna 1997 vähäisempiä 
(39 % koki) kuin palkansaajilla keskimäärin (47 %), sen sijaan riskialoilla koke­
muksia oli keskimääräistä enemmän (55 %).
Työsuhteeseen liittyvät epävarmuustekijät olivat säilyneet vuonna 2003 
muilta osin samansuuruisina paitsi että irtisanomisen ja lomautuksen uhka olivat 
jossain määrin vähentyneet sekä hyvillä aloilla että riskialoilla. Vakavan työuupu­
muksen uhkaa koettiin riskialoilla edelleen merkittävästi enemmän kuin hyvillä 
aloilla. Kun tutkittiin työuupumuksen uhkaa tarkemmin, havaittiin, että se oli 
vuonna 2003 aiempaa enemmän yhteydessä sekä hyvillä aloilla että riskialoilla 
työkyvyttömyyden uhkaan ja kiireeseen, jälkimmäiseen erityisesti riskialoilla. 
Myös ennakoimattomat muutokset olivat vuonna 2003 työuupumuksen uhkan 
taustalla.
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Kiireen ilmeneminen
Vuonna 1997 kiireen yleiset ilmenemismuodot, kuten tiukat aikataulut ja ilma­
piirin huononeminen, näyttivät esiintyvän hyvillä aloilla ja riskialoilla suurin piir­
tein samaan tapaan.
Sen sijaan asiakastyöhön liittyvät ongelmat ja työn jatkuva keskeytyminen oli­
vat tyypillisiä riskialoille, kaksi kolmesta riskialojen työntekijästä joutui keskeyt­
tämään työnsä kyselyjen tai puheluiden vuoksi. Riskialojen työ on pääosin asia­
kastyötä.
Kaksi kolmesta riskialojen palkansaajasta kiinnitti huomion myös työpaikalla 
esiintyvään työuupumukseen. Nyt kyse ei ole työuupumuksen tai sen uhkan 
omakohtaisesta kokemuksesta vaan omaa työpaikkaa koskevista havainnoista. 
Työuupumuksen kokemisen ja havaitsemisen välinen yhteys oli vahva: hyvillä 
aloilla korrelaatio oli .52, riskialoilla .40. Hyvillä aloilla ’’vain” kaksi viidestä 
raportoi keskeytymisistä tai työuupumuksesta, niiden sijasta korostui kiireen ja 
tapaturmien yhteys.
Kiire ilmeni samalla tavalla hyvillä aloilla ja riskialoilla myös vuonna 2003. 
Riskialoilla tyypilliseen asiakastyöhön sillä näytti olevan edelleen selvä yhteys, 
samoin työn keskeytymisiin ja työpaikalla havaittavaan työuupumukseen. Ris­
kialoilla asiakastyön ongelmat ehkä muuttuivat työuupumuksen uhkan koke­
muksen ja työuupumusta koskevien havaintojen kautta kireiksi ihmissuhteiksi ja 
havainnoiksi kiusaamisesta, huonosta kohtelusta.
j
Kuvio 6. Kiireen ilmeneminen hyvillä aloilla ja riskialoilla 1997 ja 2003, osuus (%) palkansaajista.
Työni Kiire Vaikea Työn Työpaikalla Kiire
sisältää pilaa paneutua keskeyty- työuupumusta lisää työ-
tiukkoja työilmapiiriä asiakk. miset tapaturmia
aikatauluja ongelmiin
■  Hyvät alat 1997 
“  Hyvät alat 2003 
"  Riskialat 1997 
m  Riskialat 2003
Lähde: Työolotutkimus
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Johtaminen, tasa-arvo ja  tuki
Johtaminen ja tasa-arvo -  myös tyytyväisyys näihin tekijöihin -  ja esimiesten ja 
työtoverien tuki liitetään usein hyvän kohtelun perusteisiin, ja oletetaan, että nii­
den avulla kiusaamista voidaan ehkäistä ja vähentää. Niillä ei kuitenkaan ollut 
tässä tutkimuksessa hyviä aloja ja riskialoja erottelevaa merkitystä. Hyvillä aloilla 
tosin tyytyväisyys johtamiseen oli jonkin verran suurempaa. Se korreloi kiusaa- 
mishavaintoihin jossain määrin myös riskialoilla (-.25 ja -.26). Tasa-arvoa koske­
vien havaintojen yhteys kiusaamishavaintoihin oli kuitenkin vähäinen, korrelaa­
tio vain -.01 — .14. Esimiestuki ja työtoverituki olivat selvässä yhteydessä toi­
siinsa niin hyvillä aloilla (.59) kuin riskialoillakin (.44), mutta yhteys kiusaa­
mishavaintoihin oli vähäisempi (-.18 ja -.20).
Tyytyväisyys johtamiseen, tasa-arvon toteutuminen ja esimiehen tai työtove­
reiden tuki eivät erottele hyviä aloja tai riskialoja myöskään vuonna 2003, eivät 
ainakaan odotusten mukaisesti. Yllättävää on, että riskialoilla työtoveritukea 
koettiin enemmän kuin hyvillä aloilla. Jos alojen välisissä eroissa ei olekaan 
tapahtunut muutoksia, niin esimiestuki näytti vähentyneen niin hyvillä aloilla 
kuin riskialoilla. Tämä kehitys näkyy koko palkansaajakunnassakin (Lehto & 
Sutela 2004).
Syrjintähavainnot
Omalla työpaikalla havaitussa syrjinnässä hyvät alat ja riskialat erosivat perheelli­
syydestä, suosikkijärjestelmistä ja osa-aikaisuudesta tai määräaikaisuudesta johtu­
van syrjinnän osalta. Vaikka alojen välillä olikin syrjintähavaintoja koskevia mää­
rällisiä eroja, syrjintähavainnot olivat yleensä suhteellisen vahvassa yhteydessä 
(korrelaatio noin .30) kiusaamishavaintoihin. Erityisesti korostuivat suosikkijär­
jestelmiin, työsuhteen tilapäisyyteen tai osa-aikaisuuteen liittyvät syrjintähavain­
not.
Syrjintähavainnot liittyivät riskialoilla vuonna 2003 pääosin suosikkijärjestel­
miin ja suhtautumiseen määrä- tai osa-aikaisiin työntekijöihin. Mitä vähemmän 
suosikkijärjestelmiä, sitä vähemmän kiusaamishavaintoja (r=—.35).
Jos kokoaa yhteen hyvien alojen ja riskialojen kannalta keskeisimmät työpaikka­
kiusaamista ehkäisevät tekijät, voi todeta seuraavaa:
Sekä hyvien alojen että riskialojen työpaikoilla kiusaamista voi parhaiten ehkäistä
-  parantamalla työntekijöiden ja henkilöstöryhmien välisten ristiriitojen hal­
lintaa
-  vaikuttamalla syrjintähavaintoja synnyttäviin tekijöihin, erityisesti sellai­
siin, jotka liittyvät suosikkijärjestelmiin ja tilapäisessä tai osa-aikaisessa työ­
suhteessa olevien asemaan
-  huolehtimalla työtä koskevista muutoksista tiedottamisesta jo suunnittelu­
vaiheessa
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Hyvien alojen työpaikoilla erityishuomio kannattaa kiinnittää
-  työpaikkojen koon kasvuun liittyviin riskeihin
-  esimiestukeen
Riskialojen työpaikoilla erityishuomio kannattaa kiinnittää
-  tulosvalvontakäytäntöihin
-  työuupumuskokemuksiin ja -havaintoihin
-  kiireen esiintymiseen erityisesti asiakastyössä
-  mahdollisuuksiin vaikuttaa työtahtiin ja työtoverien valintaan
Kuvio 7. Syrjintähavainnot hyvillä aloilla ja rlskialoilla 2003, osuus (%) palkansaajista syrjinnän 
perusteen ja “alan" mukaan.
%
Nuoret Vanhat Naiset M iehet Politiikka Perheeel- Suosikki- Tila-
lisyys järjestel- päisyys 
mät
■  Hyvät a la t 2003  
r a  Riskialat 2003
Lähde: Työolotutkimus
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Hyvään suuntaan kehittyneiden alojen tyypillisyyksiä
Hyvään suuntaan kehittyneillä aloilla oli vuonna 1997 miehiä ja naisia suurin 
piirtein yhtä paljon (miehiä 53 %, naisia 47 %). Tilanne oli lähes sama vuonna 
2003 (56 % /  44 % ). Palkansaajien keski-ikä oli hyviin aloihin ja riskialoihin ver­
rattuna alhaisempi (1997: 36,8 v., 2003: 38,0 v.j, samoin työkokemuksen määrä 
(1997: 16,9 v., 2003: 16,9 v.j. Miesten ja naisten kiusaamishavaintojen määrissä 
ei ollut merkittäviä eroja vuonna 1997 (miehet 45 %, naiset 47 %] eikä vuonna 
2003 (miehet 32 %, naiset 39 %).
Kuvio 8. Hyvään suuntaan kehittyneiden alojen ominaisuuksia 1997 ja 2003, osuus (%) 
palkansaajista.
Työpaikalla Työntekijäm äärä Tulosvalvontaa Tieto jo
väh . 2 0  vähentynyt väh. lisätty suunnitteluvaiheessa
työn tekijää  jkn  verran
Lähde: Työolotutkimus
Hyvään suuntaan kehittyneiden alojen palkansaajat tulivat pääosin yli 20 
työntekijän työpaikoilta. Työntekijämäärät eivät olleet juurikaan vähentyneet 
vuonna 1997, vuonna 2003 kuitenkin jo joka kolmannen työpaikalla. Tulosval­
vontaa oli lisätty vuonna 1997 enemmän kuin hyvillä aloilla ja riskialoilla, ja vielä 
vuonna 2003 yhtä usein kuin riskialoilla. Muutoksia koskevien tietojen jaossa 
kehitys näytti kulkeneen kielteiseen suuntaan.
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Ristiriidat
Ristiriidat näyttävät yleisesti vähentyneen hyvään suuntaan kehittyneillä aloilla. 
Erityisesti kilpailuhengen ja työntekijöiden välisten ristiriitojen määrä on palkan­
saajien arvioiden mukaan alentunut.
Kuvio 9. Ristiriidat hyvään suuntaan kehittyneillä aloilla 1997 ja 2003, osuus (%) hyvään suuntaan 
kehittyneiden alojen palkansaajista sukupuolen mukaan.
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Lähde: Työolotutkimus
Ristiriitojen yhteys kiusaamishavaintoihin oli sekä 1997 että 2003 vahva, kor­
relaatiot yli .30. Yhteys on samansuuntainen ja yhtä suuri kuin hyvillä aloilla ja 
riskialoilla. Voi siis todeta, että mitä enemmän ristiriitoja, sitä enemmän kiusaa- 
mishavaintoja.
Vaikutusmahdollisuudet
Vaikutusmahdollisuuksissa ei vuosien 1997-2003 välillä ollut tapahtunut mer­
kitseviä muutoksia. Naisten mahdollisuus vaikuttaa työtahtiin ja työmenetelmiin 
oli merkittävästi huonompi kuin miesten. Yllättävänä voi pitää sitä, että hyvään 
suuntaan kehittyneillä aloilla naisten vaikutusmahdollisuudet työtahtiin ja työ­
menetelmiin olivat jopa huonommat kuin hyvillä aloilla ja riskialoilla.
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Työsuhteeseen liittyvä epävarmuus
Vuonna 1997 hyvään suuntaan kehittyneillä aloilla oli erityisesti hyviin aloihin 
verrattuna vähemmän epävarmuustekijöitä, etenkin työttömyyden ja työkyvyt­
tömyyden uhkaan liittyvää epävarmuutta. Hyvään suuntaan kehittyvät alat 
muistuttivat tuolloin riskialoja. Vuoteen 2003 tultaessa epävarmuustekijöitä 
kokevien määrä oli odotusten vastaisesti selvästi lisääntynyt.
Kuvio 10. Hyvään suuntaan kehittyneiden alojen epävarmuustekijöitä 1997 ja 2003, osuus (%) 
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Lähde: Työolotutkimus
Kiireen esiintyminen
Hyvään suuntaan kehittyneillä aloilla työ sisälsi tiukkoja aikatauluja enemmän 
kuin hyvillä aloilla ja riskialoilla. Kiire näytti vaikuttavan työilmapiiriin yhtä pal­
jon kaikilla aloilla. Sen sijaan vaikeuksista hoitaa asiakastyötä raportoitiin hyvään 
suuntaan kehittyvillä aloilla vähemmän kuin riskialoilla. Kiireeseen liitetyistä 
tekijöistä ainoastaan työuupumusta koskevat havainnot ja tapaturmavaara 
vähenivät merkitsevästi vuosien 1997-2003 välillä. Muut kiireeseen liittyvät 
tekijät eivät muuttuneet.
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Johtaminen, tasa-arvo ja  tuki
Tasa-arvo ja työtovereilta saatava tuki säilyivät hyvään suuntaan kehittyneillä 
aloilla ennallaan vuosina 1997 ja 2003. Tyytyväisyys johtamiseen oli vuonna 
1997 hyvään suuntaan kehittyneillä aloilla merkitsevästi vähäisempää (70%) 
kuin hyvillä aloilla (80%), mutta vuonna 2003 ero ei enää ollut merkitsevä 
(76%/81%). Esimieheltä saatu tuki väheni vuodesta 1997 (61%) vuoteen 2003 
(51%) samaan tapaan kuin hyvillä aloilla ja riskialoilla, muutos ei kuitenkaan 
ollut tilastollisesti merkitsevä.
Syrjintähavainnot
Hyvään suuntaan kehittyneillä aloilla syrjintähavainnot alenivat vuoteen 2003 
tultaessa. Muutos oli merkitsevä vanhoihin kohdistuvan ja suosikkijärjestelmiin 
liittyvän syrjinnän havainnoissa, mutta johdonmukainen kaikissa nyt kuvatuissa 
syrjintää synnyttävissä tekijöissä. On kuitenkin huomattava, että erityisesti 
hyvillä aloilla suosikkijärjestelmiin ja tilapäisten asemaan liitettävät syrjintäha­
vainnot ovat vuosina 1997-2003 vähäisemmät kuin hyvään suuntaan kehittyvillä 
aloilla.
Kuvio 11. Syrjintähavainnot hyvään suuntaan kehittyneillä aloilla 1997 ja 2003, osuus (%) hyvään 
suuntaan kehittyneiden alojen palkansaajista syrjinnän perusteen mukaan.
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Jos kokoaa yhteen hyvään suuntaan kehittyneiden alojen keskeisimmät työpaik­
kakiusaamiseen vaikuttavat tekijät, voi todeta seuraavaa:
-  henkilöstön tasainen sukupuolijakauma on vahvuustekijä
-  on tärkeätä vähentää ristiriitoja, erityisesti haitallista sisäistä kilpailua ja 
työntekijöiden välisiä ristiriitoja
-  työsuhteeseen liittyvät epävarmuustekijät eivät lisää kiusaamisriskiä, jos 
minimoidaan syrjintää synnyttävät käytännöt.
Johtopäätöksiä
Kiusaamishavaintojen yleisyys erottelee hyvät alat ja riskialat sekä selvästi että 
melko pysyvästikin. Vaikka hyvät alat ovat miesvaltaisia ja riskialat naisvaltaisia, 
eivät alojen väliset erot selity niinkään sukupuolella kuin työtä ja työoloja koske­
villa eroilla. Poikkeuksena tästä on työuupumuksen kokeminen uhkana, mikä 
näyttää olevan tyypillistä naisille riskialoilla, mutta ei hyvillä aloilla. Muita hyviä 
ja riskialoja odotusten mukaisesti erottelevia ominaisuuksia ovat muun muassa 
työpaikan koko, työn tuottavuuteen tai tuloksellisuuteen perustuva arviointi tai 
valvonta, tieto työtä koskevista muutoksista, kiireen esiintyminen ja syrjintäha- 
vainnot. Riskialat ovat hyviin aloihin verrattuina suurempia, niissä on lisätty 
tulosvalvontaa enemmän ja niitä koskevista muutoksista tiedotetaan vähemmän 
kuin hyvillä aloilla on tapana. Näiden tekijöiden yhteys kiusaamishavaintoihin oli 
kuitenkin verraten vähäinen.
Työtä koskevat epävarmuustekijät eivät erottele hyviä aloja ja riskialoja odo­
tusten mukaisesti. Hyvillä aloilla työsuhteen epävarmuus (lomautuksen, irtisano­
misen ja työttömyyden uhka) oli jopa yleisempää kuin riskialoilla. Vakavan työ­
uupumuksen uhka oh sen sijaan tyypillistä riskialoille. Työsuhteen epävarmuu­
den ja kiusaamishavaintojen välinen yhteys on kuitenkin vähäinen. Sen sijaan 
työuupumuksen uhka on erittäin merkitsevässä yhteydessä kiusaamishavaintoi­
hin. Työuupumuksen uhkan taustalla on hyvillä aloilla ja riskialoilla samantyyp­
pisiä tekijöitä: ennakoimattomat muutokset, työkyvyttömyyden uhka ja kiireen 
vaikutus työilmapiiriin. Riskialoilla, joilla tehdään hyviä aloja enemmän erilaista 
asiakastyötä, kiire ja työuupumus vaikuttavat työn laatuun enemmän kuin 
hyvillä aloilla. Sitä kautta ne ovat myös lisäämässä ristiriitoja sekä syrjintä- että 
kius aamish avain to j a.
Tyytyväisyys johtamiseen, esimiesten tai työtoverien tuki ja vaikutusmahdol­
lisuudet eivät vastoin odotuksia erottele hyviä aloja riskialoista. Näillä tekijöillä ei 
odotusten vastaisesti myöskään ole merkitsevää yhteyttä kiusaamishavaintoihin. 
Näyttää siltä, että hyvä johtaminen tai hyvät työyhteisön sisäiset tukijärjestelmät 
voivat kyllä lisätä tulosta ja tehokkuutta, ehkä työyhteisön yleistä toimivuutta­
kin. Kiusaamishavainnot lisääntyvät tai vähenevät kuitenkin muista syistä. Niitä 
ovat työuupumukseen, ristiriitoihin ja syrjintähavaintoihin liittyvät tekijät. Ris­
kialoilla erityisen vaikuttavia ovat työntekijöiden väliset ristiriidat. Myös suosik­
kijärjestelmiin ja määräaikaisiin työntekijöihin kohdistuvat syrjivät asenteet ja
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käytännöt ovat keskeisiä. Miten näihin voidaan vaikuttaa, riippuu työpaikkakult- 
tuurista, arvoista ja asenteista.
Hyvään suuntaan kehittyneitä aloja tarkastelemalla voisi toivoa saatavan 
näkyviin joitakin työpaikkakiusaamisen kannalta keskeisiä asioita. Vuonna 1997 
noilla aloilla oli työhön ja työsuhteeseen liittyviä uhkatekijöitä vähemmän kuin 
hyvillä aloilla ja riskialoilla. Kuusi vuotta myöhemmin kaikkien epävarmuusteki­
jöiden määrä oli lisääntynyt, joskin vain hyvien alojen tai riskialojen tasolle. Siitä 
huolimatta kiusaamishavaintojen määrä oli tuntuvasti vähentynyt. Henkilöstön 
vähentämisen määrä oli ylittänyt hyvien alojen ja riskialojen tilanteen. Samalla 
tulosvalvonta -  oltuaan 1997 suhteellisen yleistä -  oli vähentynyt, samoin muu­
toksiin liittyvä tiedottaminen parantunut. Syrjintähavainnot olivat myös vähen­
tyneet, joskaan ne eivät olleet vähentyneet hyvien alojen tasolle. Mikä siis voisi 
selittää hyvään suuntaan kehittymisen?
Vastauksia kysymykseen voi tehdyn tarkastelun perusteella antaa vain epävar­
masti ja rajallisesti. On mahdollista, että hyvään suuntaan kehittyneiden alojen 
nuorempi ja sukupuolijakaumaltaan tasaisempi henkilöstö on kyennyt luomaan 
yhteiset pelisäännöt, jotka kantavat yli epävarmojen ja riskejä sisältävien tilantei­
den. Työn ja työolojen tekijöillä ei sellaisessa tilanteessa ole ehkä paljonkaan, ei 
ainakaan ratkaisevaa merkitystä.
Kiusaamishavaintojen määrän muutoksien tarkastelu lähti liikkeelle hyvien 
alojen, riskialojen ja hyvään suuntaan kehittyneiden alojen keskinäisestä vertai­
lusta. Sitä kautta voi olla mahdollista saada näkymä kiusaamista koskevien 
hyvien käytäntöjen taustoihin. Yleiset, kaikkia aloja koskevat ratkaisut eivät 
toimi kaikilla työpaikoilla. Vuorovaikutusta korostavissa näkemyksissä (esim. 
Felson 1992] korostetaan, että tilanteisiin liittyvät tai ulkoiset tekijät vaikuttavat 
väkivaltaan houkuttelemalla esille sääntöjä ja normeja rikkovaa käyttäytymistä. 
Niinpä väkivalta ja häirintä tulisi nähdä kompleksisena ja dynaamisena proses­
sina, jossa sekä teot että niiden synnyttämät reaktiot tulisi ymmärtää sosiaalisen 
kontekstin kehyksissä. Kiire esimerkiksi ilmenee asiakastyössä eri tavoin kuin 
konein ja laittein tehtävässä työssä. Aloilla, joille epävarmat tai määräaikaiset 
työsuhteet ovat tyypillisiä, epävarmuus puolestaan merkitsee aivan muuta kuin 
aloilla, joissa pysyvät työsuhteet ovat työn onnistumisenkin kannalta, esimerkiksi 
asiakastyössä, jopa välttämättömiä.
Varsinaisiin työpaikkojen sisäistä maailmaa tai kulttuuria koskeviin havaintoi­
hin ei tässä selvityksessä onnistuttu saamaan kuin varovainen ote. Näyttää siltä, 
että hyvän tai huonon kohtelun kulttuurit luodaan vain jossain määrin aloittain. 
Pääosin ne syntyvät työpaikkojen sisällä, johtamisen, sisäisten suhteiden ja 
yhteisten kokemusten historian tuloksina.
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Noora Kontiainen
Esimiehestä kaikki irti?
Esimiestyön vaatimukset, aikapaine ja  
vaikutusmahdollisuudet
Esimiestyötä koskevassa kirjallisuudessa ovat painottuneet johtamismenetelmät 
samalla, kun esimiesten työolot ja hyvinvointi ovat jääneet vähemmälle huomiolle. 
Artikkelissa kysytään, miten vaatimusten kiristyminen, kiirekokemukset, vaikutus­
mahdollisuudet ja psyykkinen rasittuneisuus näkyvät esimiesten työssä. Kirjallisuu­
dessa on puhuttu paljon myös matalista organisaatiorakenteista. Miten tämä näkyy 
suomalaisten organisaatioiden työnjohdollisissa rakenteissa?
Työolotutkimusten mukaan työnjohdollisissa rakenteissa on tapahtunut merkittä- 
viä muutoksia viime vuosina. Hallinnollisten esimiesten osuus on pienentynyt ja 
työnjohdolliset yksiköt ovat myös pienenemässä. Samaan aikaan merkittävä osa esi­
miestyöstä on organisoitu virallisen esimiesorganisaation ulkopuolelle. Näin on syn­
tynyt uudenlainen toiminnallisten esimiesten ryhmä, jolla on tyypillisiä työnjohdolli­
sia tehtäviä, mutta ei omia hallinnollisia alaisia.
Viimeisimmän työolotutkimuksen valossa työelämän kiristyvät vaatimukset koh­
distuvat erityisen voimakkaasti juuri esimiestyötä tekeviin. Raskain kuormitus on 
suurten työnjohdollisten yksiköiden esimiehillä (alaisia 10+). Virallisen esimiesorga­
nisaation ulkopuolelle jääminen haittaa toiminnallisten esimiesten mahdollisuuksia 
vaikuttaa työnjakoon ja töiden aikatauluihin sekä tiedon saamista muutostilan­
teissa.
Johdanto
Johtamisesta ja esimiestyöstä on julkaistu runsaasti kirjallisuutta; harvaa työelä­
män aihetta on tutkittu niin runsaasti kuin johtamista. Johtamiskirjallisuudessa 
näkökulma on usein manageriaalinen: miten organisaation toimintaa ohjataan 
menestyksellisesti eli millä keinoilla organisaation toiminnalliset ja taloudelliset 
tavoitteet saavutetaan parhaiten (esim. Victor & Boynton 1998, Kauppinen 1999).
1960- ja 1970-luvuilla puhuttiin johtamistyyleistä, joiden ajateltiin olevan 
riippuvaisia ensisijaisesti esimiehen henkilökohtaisista ominaisuuksista. Orga­
nisaation rakenne oh usein pääosin linjaorganisaatio. (Valtion koulutuskeskus 
1979, Juuti 1998.) Tavoite- ja tulosjohtamiseen siirryttiin monissa organisaati­
oissa viimeistään 1980-luvulla. Organisaatiot jaettiin tulosvastuullisiksi yksiköiksi 
ja johtajien tehtäväksi tuli suunnitella mitattavat tavoitteet toiminnan tulokselle 
ja seurata niitä. Varjopuoleksi muodostui yksiköiden välinen kilpailu, osaopti- 
mointi ja byrokratian lisääntyminen (Sarala & Sarala 1996). Niinpä 1990-luvun 
alussa johtamista ryhdyttiin monin paikoin organisoimaan laatujohtamisen ja
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prosessiajattelun mukaisiksi. Korostettiin asiakasohjautuvuutta ja toiminnan 
organisoimista niin sanotuiksi ydin- ja tukiprosesseiksi, jotka usein ylittävät 
perinteisen linjaorganisaation ja tulosyksiköiden rajat. Tavoitteena oli myös mah­
dollisimman kevyt ja matala organisaatio sekä monitaitoiset, pitkälti itseohjautuvat 
tiimit. Ylhäältä-alas -johtaminen alkoi vähentyä ideaaliesimiehen toimenkuvassa ja 
tehtäväksi luonnehdittiin mieluummin toiminnan edellytysten parantaminen, ’’val­
mentajan” rooli ja tulosten seuraaminen. (Hannus 1993, Sarala & Sarala 1996.)
Nämä kehityssuunnat näyttävät voimistuneen 1990-luvun loppua kohti ja 
uuden vuosituhannen alussa. Hierarkioiden purkamisen uskotaan jatkuvan ja tii­
mimäisen työtavan yleistyvän; työntekijöiltä odotetaan yhä sitoutuneempaa ja 
itseohjautuvampaa työtapaa. Rakenteiden uskotaan muodostuvan yhä hajaute­
tummiksi, kun työn organisointi tapahtuu organisaatioiden sisäisissä ja välisissä 
verkostoissa keskitetyn kontrollin sijaan (Sarala & Sarala 1996, Victor & Boynton 
1998, Kauppinen 1999).
Pitkällä aikavälillä esimiestyötä tekevien osuus palkansaajakunnasta on kui­
tenkin kasvanut tasaisesti (Lehto & Sutela 2004), mikä vaikuttaa yllättävältä 
organisaation madaltamispuheiden valossa. Organisaatioissa työnjohdolliset 
rakenteet ovat käytännössä usein koosteita eri aikakausien toimintamalleista 
(Kira 2003), ja näin ollen muutokset eivät näy organisaatioiden arjessa yhtä voi­
makkaasti kuin kirjallisuudessa. Jos kirjallisuudessa esitetyt kuvaukset esimies­
työn muutoksista ovat kuitenkin todellisia, on perusteltua olettaa, että ne heijas­
tuvat jollakin tavalla myös työnjohdollisiin rakenteisiin ja esimiesten työoloihin. 
Esimiesten työoloista tarvittaisiinkin enemmän empiiristä tutkimustietoa.
Toinen keskeinen näkökulma johtamiseen ja esimiestyöhön on ollut alaisten 
työn ja hyvinvoinnin näkökulma. Tutkimukset ovat osoittaneet esimerkiksi, että 
esimiehen epäoikeudenmukaisuus lisää alaisten psyykkisiä oireita, heikentää työ­
kykyä ja lisää sairaspoissaoloja (Elovainio ym. 2002, Kausto ym. 2003). Esi­
miehen toiminta vaikuttaa tutkimusten mukaan lisäksi muun muassa alaisten 
sitoutuneisuuteen (Sinervo ym. 2005) ja ikääntyvien työntekijöiden työmotivaa­
tioon (Ilmarinen 1999). Esimiehellä on myös ratkaiseva rooli alaisten työpainei­
den säätelyssä (Järnefelt & Lehto 2002). Vaikka esimiehen vaikutuksesta alaisten 
hyvinvointiin tiedetään melko paljon, esimiesasemassa olevien työolojen kehitys 
ja erityispiirteet ovat jääneet vähemmälle huomiolle.
Yleisesti ottaen tutkimukset antavat melko ristiriitaisen kuvan esi­
miesasemassa olevien työoloista. Teknisten toimihenkilöiden ja insinöörien työtä 
koskevat tutkimukset (Rasku ym. 1997, Herno ym. 2000) viittaavat siihen, että 
esimiesten työ muuttui 1990-luvulla henkisesti raskaammaksi ja että muutok­
sista kärsivät erityisesti alemmat esimiesportaat: keskijohto ja työnjohto. Tehok­
kuuden ja tuottavuuden vaatimukset olivat lisääntyneet rajusti, työ muuttunut 
entistä laaja-alaisemmaksi ja monitaitoisuutta korostavaksi, ja esimiehen henkilö­
kohtainen vastuu työn tuloksista oli kasvanut. Merkittävänä tutkimuksissa pidet­
tiin myös työtahdin kiristymistä, työmäärän huomattavaa kasvua ja viikoittaisen 
työajan suuria vaihteluita. Vuosina 1996 ja 1999 toteutetussa seurantatutkimuk­
sessa havaittiin, että emotionaalinen uupumus ja muut stressioireet lisääntyivät
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alemmilla esimiestasoilla, mutta ei ylemmässä johdossa (Herno ym. 2000). Laa­
dullisen haastatteluaineiston perusteella on arvioitu, että esimiesten työssä on 
erityispiirteitä, kuten työn jatkuva keskeytyminen ja sirpaleisuus, jotka lisäävät 
juuri esimiestyön kuormittavuutta (Järnefelt & Lehto 2002). Tiedetään myös, 
että esimiehet tekevät keskimäärin pitempää työpäivää kuin muut palkansaajat 
(Julkunen ym. 2004). Toisaalta on myös tutkimuksia, joiden mukaan esimiesten 
työssä, erityisesti ylimmässä johdossa, on enemmän voimavaratekijöitä kuin 
kuormitustekijöitä (Tarvainen ym. 2006).
Esimiestyötä käsittelevien tutkimusten yksi ongelma on ollut, että ne perus­
tuvat usein joko organisaatiokohtaisiin tapaustutkimuksiin tai rajattuun esimies­
ten ryhmään, kuten ylempiin toimihenkilöihin (esim. Juuti 1998), tai tietyn 
ammattialan edustajiin, kuten insinööreihin (esim. Rasku ym. 1997). Suomen 
työelämään laajasti yleistettävää tietoa esimiestyön rakenteissa tapahtuneista 
muutoksista ja esimiesten työoloista on saatavilla niukasti. Työolotutkimus tar­
joaa mahdollisuuden tarkastella esimiestyöhön liittyviä kysymyksiä valtakunnalli­
sesti kattavalla aineistolla.
Tutkimuskysymykset
Artikkelin pääkysymys on, eroavatko esimiehet työolojen suhteen muista palkan­
saajista, kun tilannetta tarkastellaan koko palkansaajaväestöä edustavalla aineis­
tolla. Toisaalta tutkin, onko työoloissa eroa esimiesten välillä. Onko esimerkiksi 
sillä merkitystä, puhutaanko suuren yksikön vai pienen ryhmän esimiehestä? 
Tämän vuoksi tarkastelen työoloja artikkelissa ensinnäkin alaisten lukumäärän 
mukaan. Esimiehet voidaan lisäksi jakaa kahteen ryhmään heidän organisatorisen 
asemansa mukaan. Osalla esimiestyötä tekevistä ei ole omia alaisia ja heitä kutsu­
taan tässä artikkelissa toiminnallisiksi esimiehiksi. Niitä esimiehiä puolestaan, 
joilla on omia alaisia, kutsutaan hallinnollisiksi esimiehiksi. Analyysiprosessin 
aikana paljastui, että toiminnallisten esimiesten ryhmä on vuoden 2003 tutki­
muksessa varsin merkittävä kooltaan ja selvästi suurempi kuin aikaisemmin. Vai­
kutti siltä, että organisaatioihin on muodostunut kokonaan uudenlainen esimies­
ten ryhmä. Tästä havainnosta heräsi joukko uusia kysymyksiä: Ovatko toiminnal­
liset esimiehet perustavalla tavalla uudenlainen esimiesten ryhmä? Onko esi­
miesten työoloissa eroa riippuen siitä, tarkastellaanko toiminnallisia vai hallinnol­
lisia esimiehiä? Entä eroavatko toiminnalliset esimiehet työolojen suhteen taval­
lisista palkansaajista?
Esimiesten työoloista rajoitun tässä tarkastelemaan vain muutamia koko­
naisuuksia: 1) työn vaatimusten muuttumista, 2) kiireen ja aikapaineen koke­
muksia, 3) tiedonsaantia ja vaikuttamismahdollisuuksia sekä 4) psyykkistä yli- 
kuormittuneisuutta. Nämä työolojen piirteet ovat kiinnostavia sen vuoksi, että 
aikaisemmissa tutkimuksissa esimiestyön vaatimusten on havaittu lisääntyneen ja 
esimiestyöstä on löydetty erityispiirteitä, jotka lisäävät aikapainetta. Toisaalta oli 
myös viitteitä siitä, että esimiesten hyvät vaikutusmahdollisuudet ovat myöntei­
nen voimavara ja ehkäisevät psyykkistä ylikuormitusta ja uupumusta.
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Tarkastelen artikkelin aluksi organisaatioiden työnjohdollisissa rakenteissa 
tapahtuneita muutoksia vertailemalla vuosien 1984, 1990, 1997 ja 2003 työolo- 
tutkimusten tuloksia. Onko nähtävissä jokin laajempi muutos, joka selittää toi­
minnallisten esimiesten yleistymisen? Tämän jälkeen luon katsauksen siihen, 
mistä palkansaajien ryhmistä esimiehet tulevat. Voidaanko sosiodemografisten 
taustatietojen perusteella päätellä jotakin toiminnallisten esimiesten ryhmästä? 
Kolmanneksi tarkastelen työoloja ja vertailen niitä organisatorisen aseman 
mukaan (hallinnollinen esimies, toiminnallinen esimies, tavallinen palkansaaja) 
ja esimiesten osalta alaisten lukumäärän mukaan (ei alaisia, 1-3, 4-9 ja 10+ 
alaista). Työoloja tarkastelen ainoastaan kuvailevalla tasolla. Aineistona on vuo­
den 2003 työolotutkimus siten, että organisatorisen aseman mukaisissa tarkaste­
luissa käytän koko aineistoa (n=4104) ja alaisten lukumäärän mukaisissa tarkas­
teluissa vain aineiston esimiehiä (n=1438).
Tulokset
Esimiestyön rakennemuutos?
Työolotutkimusten aineistoilla esimiestehtävien yleisyydestä saadaan kansainvä­
lisesti vertaillen poikkeuksellisen pitkä, kahdenkymmenen vuoden aikasarja. Esi­
miestyö on työolotutkimuksen kysymyksessä määritelty seuraavasti (ks. liitelo­
makkeen kysymys C l2): "Kuuluko työtehtäviinne toisten työn johtamista tai tehtä­
vien jakamista toisille työntekijöille?”. Viimeisimmän työolotutkimuksen mukaan 
reilu kolmannes (35 %) palkansaajista ilmoittaa työhönsä kuuluvan edellä mai­
nittuja esimiestehtäviä. Pitkällä aikavälillä esimiestyössä toimivien osuus palkan- 
saajakunnasta on kasvanut tasaisesti (Lehto & Sutela 2004).
Kun esimiestyötä tarkastellaan lähemmin, huomataan kuitenkin, että eräs 
merkittävä muutos on tapahtunut. Kuvio 1 osoittaa, että samalla kun esimies­
työtä tekevien osuus palkansaajakunnasta on kasvanut, yhä useampi esimies on 
ilman omia suoria alaisia. Vuoden 2003 tutkimuksessa tämä ryhmä on huomat­
tavan paljon suurempi kuin aikaisemmissa tutkimuksissa. Jos esimiehiksi katso­
taan vain ne, joilla on alaisia, nähdään että esimiesasemassa olevien osuus palkan­
saajista on itse asiassa laskenut selvästi vuosien 1990 ja 1997 tasosta.
Näyttää siis siltä, että virallista organisaatiohierarkiaa on kylläkin karsittu, 
mutta samalla on muodostunut uudenlainen esimiesten ryhmä. Tällä ryhmällä 
on työnjohdollista vastuuta organisaatiossa, mutta siihen kuuluvilla ei ole viral­
lista esimiesasemaa siinä mielessä, että heillä olisi omia alaisia. Koska heillä kui­
tenkin on työnjohdollinen rooli organisaatiossa, nimitetään heitä tässä artikke­
lissa toiminnallisiksi esimiehiksi. (Vrt. Sydänmaalakka 2000.)
Toiminnallisten esimiesten ryhmä on kooltaan varsin merkittävä, sillä siihen 
kuuluu jo 13 prosenttia kaikista palkansaajista. Muutos on myös ollut melko 
nopea, sillä toiminnalliset esimiehet näyttävät ilmaantuneen organisaatioihin 
vasta viime vuosina. Onkin ehkä kysyttävä, onko havaittu muutos todellinen. 
Ehkä kyse on tavallisista palkansaajista, jotka ovat tulkinneet kysymyksen väärin
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Lähde: Työolotutkimus
ja heidät on aiheetta luokiteltu esimiehiksi? Esimiestyötä koskeva kysymys on 
toisaalta ollut kaikkina vuosina täsmälleen sama ja tuntuu epätodennäköiseltä, 
että vastaajat olisivat juuri vuoden 2003 tutkimuksessa näin laajassa mitassa tul­
kinneet kysymyksen toisella tavalla kuin aikaisempina vuosina, ja olisimme siten 
saaneet virhetuloksen. Tuloksen luotettavuutta voidaan myös selvittää tarkaste­
lemalla, eroavatko toiminnalliset esimiehet joidenkin tekijöiden suhteen tavalli­
sista palkansaajista. Jos eroja ei löydy, voidaan katsoa, ettei mitään todellista 
muutosta ole tapahtunut, vaan toiminnalliset esimiehet voidaan luokitella osaksi 
alaisten joukkoa. Jos taas eroja löytyy, saadaan tukea sille, että organisaatioihin 
on muodostunut uusi, merkittävä työnjohdollinen ryhmä. Lisäksi voidaan tarkas­
tella, millaiset rakenteelliset seikat saattaisivat selittää toiminnallisten esimiesten 
yleistymistä organisaatioissa.
Ensinnäkin voidaan kysyä, selittääkö jonkin tietyn ammattiryhmän yleistymi­
nen myös toiminnallisten esimiesten yleistymistä. Ammattiluokituksen tarkim- 
malla tasolla tarkasteltuna toiminnallisten esimiesten ryhmään kuuluu aivan kai­
kenlaisia ammatteja; mikään yksittäinen ammattiryhmä ei nouse esiin eikä selitä 
ryhmän yleistymistä. Toiseksi voidaan kysyä, onko perinteisten, hallinnollisten 
esimiesten rakenteessa tapahtunut muutoksia, jotka voisivat selittää toiminnallis­
ten esimiestehtävien yleistymistä. Oheisesta taulukosta nähdään, että samalla 
kun toiminnallisten esimiesten ryhmä on yleistynyt, pienimpien yksiköiden esi-
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Taulukko 1. Esimiesasemassa olevat alaisten lukumäärän mukaan 1984-2003.






2 0 0 3 37 2 2 2 0 2 1 1 0 0
1997 1 0 40 26 24 1 0 0
1 9 9 0 9 35 25 31 1 0 0
1 9 8 4 40 24 35 1 0 0
Lähde: Työolotutkimus
miehet ovat selvästi vähentyneet. Taulukossa 1 on kuvattu esimiehet alaisten 
lukumäärän mukaan vuoden 1984 työolotutkimuksesta lähtien. Luvut osoitta­
vat, että eniten on supistunut sellaisten hallinnollisten esimiesten osuus, joilla on 
vain yhdestä kolmeen alaista. Toisaalta hallinnollisten esimiesten vähentyminen 
ei näyttäisi johtaneen alaisten keskittymiseen suuriin yksiköihin, sillä myös nii­
den esimiesten määrä, joilla on useampia alaisia, on ollut vähenemään päin.
Ketkä toimivat esimiehinä?
Seuraavassa käsittelen kysymystä siitä, mistä palkansaajien ryhmistä esimiehet 
tulevat. Voidaanko sosiodemografisten taustatietojen perusteella saada jotakin 
tietoa siitä, missä palkansaajaryhmissä toiminnallisia esimiehiä erityisesti esiin­
tyy? Oheisessa taulukossa 2 on esitettynä esimiestehtäviin valikoituminen eräi­
den taustatekijöiden mukaan vuoden 2003 Työolotutkimuksessa.
Tuloksista nähdään, että ainakaan nämä taustatekijät eivät tarjoa mitään sel­
vää syytä sille, miksi toiminnallisten esimiesten määrä on lisääntynyt. Toiminnal­
lisia esimiehiä on suurin piirtein samansuuruinen osuus kaikissa taustatekijöiden 
luokissa. Pieniä viitteitä tulokset antavat siitä, että suurissa toimipaikoissa toi­
minnallisia esimiehiä olisi suhteessa enemmän kuin muualla (x2 p=.06) ja 
25-34-vuotiaiden joukossa enemmän kuin muissa ikäryhmissä (x2 p=-001). Sen 
sijaan hallinnollisten esimiesten osuus vaihtelee huomattavasti siten, että mies­
ten, ylemmän korkeakoulututkinnon suorittaneiden ja valtiosektorilla työskente­
levien keskuudessa hallinnollisena esimiehenä toimiminen on selvästi yleisempää 
kuin muissa ryhmissä.
Naisten joukossa esimiestehtävissä toimivien osuus on noussut tasaisesti vuo­
den 1984 työolotutkimuksesta vuoteen 2003 (kuvio 1 edellä). Silti esimiehenä 
toimiminen on vielä nykypäivänäkin miehille selvästi yleisempää kuin naisille. 
Naisesimiehet ovat myös ilman omia alaisia useammin kuin miesesimiehet (42 % 
naisesimiehistä vs. 33 % miesesimiehistä, p=.0026). Esimiestehtävissä tapahtu­
nut siirtymä toiminnallisten esimiesten suuntaan näkyy siten erityisesti naisten 
kohdalla: naisten hallinnollisista esimiestoimista on hävinnyt suurempi osuus 
kuin miesten kohdalla.
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Taulukko 2. Esimiesasemassa toimiminen sukupuolen, iän, koulutuksen, toimipaikan koon ja
työnantajatyypin mukaan 2003. Prosenttia (%) palkansaajista... ................................................................................................. ............ ...... .........
Esimiehet Muut palkansaajat Kaikki
Kaikki Hallinnolliset Toiminnalliset (ei-esimiehenä) palkansaajat
Sukupuoli
M iehet 41 28 13 59 1 0 0
Naiset 29 17 1 2 71 1 0 0
Ikä
1 5 -2 4 2 1 7 14 79 1 0 0
2 5 -3 4 37 2 1 16 63 1 0 0
3 5 - 4 4 38 24 14 62 1 0 0
4 5 - 5 4 36 25 1 1 64 1 0 0
5 5 - 6 4 32 23 9 6 8 1 0 0
Koulutus
perusaste 2 2 1 2 1 0 78 1 0 0
keskiaste 30 17 13 70 1 0 0
korkea-aste 47 33 14 53 1 0 0
-a le m p i  korkea-aste 45 30 15 55 1 0 0
-y le m p i  korkea-aste 52 39 14 48 1 0 0
Toimipaikan koko
alle 3 0  henkeä 35 2 2 13 65 1 0 0
3 0 - 9 9 34 2 2 1 2 6 6 1 0 0
1 0 0 - 4 9 9 37 23 13 63 1 0 0
yli 5 0 0  henkeä 39 23 17 61 1 0 0
Työnantajatyyppi
valtio 44 32 1 2 56 1 0 0
kunta 33 2 0 13 67 1 0 0
yksityinen 35 2 2 13 65 1 0 0
Lähde: Työolotutkimus
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Esimiestyön vaatimukset
Vuoden 2003 työolotutkimuksen vastaajilta kysyttiin työn vaatimusten kiristy­
misestä kuviossa 2 lueteltujen väittämien avulla (kysymys F5 liitelomakkeessa). 
Kuviossa on esitetty niiden vastaajien prosenttiosuus, jotka olivat sitä mieltä, että 
väittämä pitää paikkansa heidän omassa työssään. Yleisesti ottaen merkittävä osa 
palkansaajista kokee työn vaatimusten kiristyneen eri tavoin (vrt. myös 
Anna-Maija Lehdon artikkeli toisaalla tässä julkaisussa). Vaatimukset olivat kiris­
tyneet erityisesti asiakkaiden lisääntymisen ja työtehtävien laajentumisen vuoksi 
sekä siksi, että tilapäisiin poissaoloihin ei oteta sijaisia.
Vaatimusten kiristyminen on selvästi sidoksissa vastaajan organisatoriseen 
asemaan. Kuvio 2 viittaakin siihen, että monet työelämän vaatimukset ja niissä 
tapahtuvat muutokset kohdistuvat erityisen voimakkaasti juuri esimiestyötä 
tekeviin. Suhteellisesti suurin ero esimiestyötä tekevien ja muiden palkansaajien 
välillä on siinä, että esimiehillä työtehtävät ovat vaikeutuneet ja uuden tiedon 
omaksumisvaatimukset ovat kasvaneet useammin kuin muilla palkansaajilla. Esi­
miestyössä myös työtehtävien lisääntyminen ja työtehtävien alueen laajentumi­
nen oli merkittävästi yleisempää kuin muilla palkansaajissa. Toiseksi kuvio 2 
osoittaa, että uusi toiminnallisten esimiesten ryhmä on työn vaatimusten suhteen 
lähempänä hallinnollisia esimiehiä kuin muita palkansaajia. Työn vaatimusten 
kiristyminen näyttäisi siis kohdistuvan toiminnallisiin esimiehiin lähes yhtä voi­
makkaasti kuin muodollisessa esimiesasemassa oleviin.
Kuvio 2. Työn vaatimusten lisääntyminen organisatorisen aseman mukaan 2003.
Niiden palkansaajien osuus (%), joiden mielestä väittämä pitää paikkansa.
1. Työtehtävät (esim. asiakkaat) 
ovat lisääntyneet? ( f x . 0 0 0 1 )
2. Työtehtävien alue on 
laajentunut? (p < .0 0 0 1 )
3. Työtehtävät ovat 
vaikeutuneet? (p < .0 0 0 1 )
4. Tulostavoitteet ovat 
tiukentuneet? (p c .0 0 0 1 )
5. Tulosseuranta on tehostunut?
( p < 0 0 0 1 )
6 . Säästötavoitteet tiukentavat 
työtahtia? (p < .0 0 2 2 )
7. Uuden tiedon  
omaksum isvaatimukset ovat 
kasvaneet? (p c .0 0 0 1 )
8 . Tilapäisiin poissaoloihin ei 
oteta sijaisia? (p c .0 0 0 1 )
9. Kilpailu asiakkaista ja  töistä 
lisää työpaineita? (p c .0 0 0 1 )
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Taulukko 3. Alaisten määrä ja työn vaatimusten lisääntyminen 2003. Niiden esimiesten osuus (%), 
................................................tää paikkansa.
Väittämä: Alaisten määrä Chi-toiseen
Pitävätkö seuraavat väittämät paikkansa 
omassa työssänne (viime vuosina)? Ei alaisia 1-3 4-9 10+
p-arvo
1. Työtehtävät (esim. asiakkaat) ovat lisääntyneet? 72 71 81 80 0 ,0 0 1 6
2 . Työtehtävien alue on laajentunut? 77 73 80 84 0 ,0 0 8 0
3. Työtehtävät ovat vaikeutuneet? 54 49 61 65 < 0 . 0 0 0 1
4 . Tulostavoitteet ovat tiukentuneet? 63 59 6 6 74 0 , 0 0 1 0
5. Tulosseuranta on tehostunut? 58 56 64 73 < 0 . 0 0 0 1
6 . Säästö tavoitteet tiukentavat työtahtia? 54 45 54 62 0 ,0 0 0 5
7. Uuden tiedon om aksum isvaatim ukset ovat kasvaneet? 62 61 69 71 0 ,0 0 9 7
8 . Tilapäisiin poissaoloihin ei o teta sijaisia? 73 73 75 74 0 ,9 5 7 2
9. Kilpailu asiakkaista ja töistä lisää työpaineita? 36 35 45 50 < 0 . 0 0 0 1
Lähde: Työolotutkimus
Taulukon 3 avulla voidaan hieman tarkentaa esimiestehtävissä olevien kes­
kinäisiä eroja työn vaatimusten kiristymisen suhteen. Esimiesryhmien välillä on 
tilastollisesti merkitseviä eroja kaikkien muiden väittämien kohdalla paitsi väittä­
mässä “Tilapäisiin poissaoloihin ei oteta sijaisia". Yleisesti erot esimiesten välillä 
ovat sen suuntaiset, että mitä enemmän alaisia sitä selvemmin vaatimukset työssä 
ovat kiristyneet. Kaikkein useimmin kiristyneet vaatimukset kohdistuvat niihin 
esimiehiin, joilla on eniten alaisia (10+). Ero muihin esimiehiin on selvin seuraa- 
vien väittämien kohdalla: “Tulostavoitteet ovat tiukentuneet”, “Tulosseuranta on 
tehostunut” ja “Säästötavoitteet tiukentavat työtahtia”. Useiden väittämien koh­
dalla ne hallinnolliset esimiehet, joilla on 1-3 alaista sekä toiminnalliset esimie­
het ovat samankaltaisia keskenään.
Aikapaine ja  kiire esimiesten työssä
Työn vaatimukset ovat siis kiristyneet erityisesti esimiesten kohdalla. Kärsivätkö 
esimiehet myös työn aiheuttamasta kiireestä enemmän kuin palkansaajat keski­
määrin? Seuraavaksi kuvaan esimiesten kokemaa aikapainetta ja kiirekokemuksia 
vuoden 2003 työolotutkimuksen valossa. Tarkastelun tavoitteena on luoda yleis­
kuva siitä, millaisena kiire esimiesten työssä ilmenee ja erityisesti, ovatko toimin­
nalliset esimiehet lähempänä hallinnollisia esimiehiä vai muita palkansaajia.
Työolotutkimuksessa kiirettä on perinteisesti kartoitettu muun muassa kysy­
mällä esiintyykö työssä kiirettä tai kireitä aikatauluja ja lisäksi aiheuttavatko ne 
haittaavaa rasitusta (ks. Anna-Maija Lehdon artikkeli toisaalla tässä julkaisussa). 
Kuvio 3 havainnollistaa, että vuoden 2003 tutkimuksessa esimiestehtävissä ole­
vat kokivat haittaavaa kiirettä useammin kuin muut palkansaajat. Tämä ero oli 
myös tilastollisesti merkitsevä (x2 pc.0001). Vaikka kuvio näyttäisi hieman viit- 
taavan siihen suuntaan, että pienten yksiköiden esimiehet kokevat haittaavaa kii-
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Kuvio 3. Kiireen haittaavuus organisatorisen aseman ja alaisten lukumäärän mukaan 2003. 
Kiire ja kireät aikataulut haittaavat erittäin tai melko paljon (%).
Kaikki p a lkansaa ja t
Ei esim iestehtävissä
Toim innallinen esimies
H allinno llinen esimies, 
alaisia 1 -3
H allinno llinen  esimies, 
alaisia 4 - 9
H allinno llinen  esimies, 
alaisia 1 0 +
0 5 10  15 2 0  25  3 0  35  4 0  45
%
Lähde: Työolotutkimus
Kuvio 4. Kiirettä koskevat väittämät omassa työssä organisatorisen aseman mukaan 2003. 
Pitää täysin tai jokseenkin paikkansa -vastanneiden osuus (%). Palkansaajat.
Joudun usein luopumaan tauoista 
työmäärän vuoksi
Mietin ja teen työhöni liittyviä 
asioita myös vapaa-aikana, koska 
työni on niin mielenkiintoista
Työni sisältää tiukkoja aikatauluja
Joudun usein venyttämään työpäivääni, 
että saan työt tehtyä
Esimiehet lupaavat asiakkaille tai 
johdolle liikaa
Johto pyrkii vain säästöihin tai voittoihin 
piittaamatta työntekijöistä 
Kiireen vuoksi minun on vaikea paneutua 
asiakkaiden ongelmiin
Joudun usein keskeyttämään työni kyselyjen 
puheluiden ym. vuotai
En voi suunnitella, kunnolla työtäni, koska 
kiireelliset työt ajavat aina edelle?
En ehdi tehdä töitä niin hyvin ja huolelli­
sesti kuin haluaisin
Joudun käyttämään paljon aikaa jatkuvan 
informaatiotulvan käsittelyyn
90 %
■  hallinnollinen ■  toiminnallinen □  ei esimiestehtävissä
esimies esimies
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rettä vähemmän kuin suurten yksiköiden esimiehet tai toiminnalliset esimiehet, 
ei esimiesryhmien kesken kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevää eroa. Mer­
killepantavaa on sen sijaan, että toiminnalliset esimiehet kokevat haittaavaa kii­
rettä yhtä paljon kuin hallinnolliset esimiehet.
Työolotutkimuksessa on myös joukko kiirettä koskevia väittämiä, joista vas­
taaja arvioi, kuvaavatko ne hänen omaa työtään. Näiden väittämien avulla 
voimme saada hieman tarkemman kuvan siitä, millaisia piirteitä kiirekokemuk- 
seen liittyy juuri esimiestyössä. Kuviosta 4 nähdään, mitkä väittämät erottavat 
hallinnollisia ja toiminnallisia esimiehiä toisistaan ja muista palkansaajista. Hal­
linnolliset esimiehet miettivät ja tekevät työtään vapaa-aikanakin, joutuvat usein 
venyttämään työpäivää saadakseen työt tehtyä, joutuvat usein keskeyttämään 
työnsä kyselyiden, puheluiden ym. vuoksi sekä joutuvat käyttämään paljon aikaa 
jatkuvan informaatiotulvan käsittelyyn -  näitä kaikkia noin kaksi kertaa yleisem­
min kuin palkansaajat, jotka eivät ole esimiesasemassa. Nämä piirteet ovat myös 
sitä yleisempiä mitä enemmän alaisia esimiehellä on (kuvio 5).
Kuvio 5. Kiirettä koskevat väittämät omassa työssä 2003. Pitää täysin tai jokseenkin paikkansa 
-vastanneiden osuus (%). Esimiehet alaisten lukumäärän mukaan.
Joudun usein luopum aan tauoista  
työm äärän vuoksi (p = .2 9 3 5 )
M ietin ja teen työhöni liittyviä 
asioita myös vapaa-aikana, koska 
työni on niin mielenkiintoista
(p < .0 0 0 1 )
Työni sisältää tiukkoja a ika ­
taulu ja (p = .0005 )
Joudun usein venyttäm ään  
työpäivääni, että  saan työt 
tehtyä (p < .0 0 0 1 )
Esimiehet lupaavat asiakkaille  
ta i johdolle liikaa (p = .6 1 88)
Johto pyrkii vain säästöihin tai 
voittoihin p iittaam atta  
työntekijöistä (p = 0 .0 9 8 5 )
Kiireen vuoksi minun on vaikea 
paneutua asiakkaiden ongelm iin  
(p = .3688 )
Joudun usein keskeyttäm ään  
työni kyselyjen puheluiden ym. 
vuoksi (pc .O O ö l)
En voi suunnitella kunnolla 
työtäni, koska kiireelliset työt 
ajavat aina edelle? (p = .0 4 /5 )
En ehdi tehdä tö itä niin hyvin 
ja huolellisesti kuin haluaisin
Joudun käyttäm ään paljon 
aikaa jatkuvan inform aatiotulvan  
käsittelyyn (p < .0 0 0 1 )
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Edellisen työolotutkimuksen yhteydessä tehtiin erillistutkimus kiirekokemuk- 
sista (Järnefelt & Lehto 2002], ja sen yksi keskeisimpiä tuloksia oli, että ylikuor­
mitustilanteita lisäävät esimiehet, jotka eivät pidä alaistensa puolia ylempää joh­
dosta ja asiakkailta tulevia ylimitoitettuja aikataulu- ja suoritusvaatimuksia vas­
taan. Tämän valossa on hieman yllättävääkin, että juuri esimiehet kokevat muita 
palkansaajia useammin esimiesten lupaavan asiakkaille tai johdolle liikaa. Tulosta 
saattaa selittää se, että tutkimuksen esimiehistä suurin osa lienee niin sanottua 
keskijohtoa tai alempia esimiehiä. Organisaation ylin johto saattaa katsoa, että 
kilpailutilanteen tai muun vastaavan syyn vuoksi tietyt tavoitteet on vain saavu­
tettava. Keskijohto ja alemmat esimiehet tyypillisesti vastaavat toteutuksesta ja 
heidän näkökulmansa on siten hyvin pragmaattinen: miten vaatimukset ja resurs­
sit käytännössä sovitetaan yhteen ja mihin oikeasti pystytään. Tässä saatu tulos 
viittaa siihen, että melko usein vaatimukset ovat käytettävissä oleviin resursseihin 
nähden kireitä ja juuri esimiehet kokevat ristiriidan voimakkaimmin. Ero muihin 
palkansaajiin nähden ei ole kuitenkaan suuri ja ilmeisesti varsin merkittävä osa 
tämän ristiriidan aiheuttamista paineista valuu organisaatiossa aina niin sanotulle 
suorittavalle tasolle asti.
Vaikka toiminnallisten esimiesten kiirekokemukset ovat pääosin samansuun­
taiset kuin hallinnollisilla esimiehillä, on heidän tilanteissaan selvästi myös eroa. 
Piirteet, jotka ovat leimallisia hallinnollisten esimiesten työlle -  työpäivien tois­
tuva venyminen, työn ja vapaa-ajan rajan hämärtyminen, työpäivän pirstaleisuus 
ja jatkuva informaatiotulva -  eivät ole aivan yhtä yleisiä toiminnallisilla esimie­
hillä, mutta kylläkin tavallisempia kuin muilla palkansaajilla. Hallinnolliset ja toi­
minnalliset esimiehet eroavat myös suhtautumisessa väitteeseen “Johto pyrkii 
vain säästöihin tai voittoihin piittaamatta työntekijöistä’’. Tässä toiminnalliset 
esimiehet ovat samassa linjassa muiden palkansaajien kanssa, joista 46 prosenttia 
on väitteen kanssa samaa mieltä.
Tiedonsaanti ja  vaikuttamismahdollisuudet
On perusteltua olettaa, että organisatorisen asemansa vuoksi esimiehet saavat 
paremmin tietoa työhön liittyvistä asioista ja heillä on paremmat vaikuttamis­
mahdollisuudet kuin muilla palkansaajilla. Päteekö tämä myös uudenlaisten, toi­
minnallisten esimiesten kohdalla? Ovatko he tiedonsaannin ja vaikuttamismah­
dollisuuksien suhteen lähempänä hallinnollisia esimiehiä vai muita palkansaajia?
Kuvio 6 havainnollistaa, että esimiesasema todellakin lisää todennäköisyyttä 
saada tietoa työtä koskevista muutoksista jo suunnitteluvaiheessa ja todennäköi­
syys on sitä suurempi, mitä enemmän alaisia esimiehellä on. On silti yllättävää, 
että esimiehistä keskimäärin vain vajaa puolet (48 %) saa tiedon muutoksista nii­
den suunnitteluvaiheessa. Lähes viidennes (18 %] esimiehistä saa tiedon muu­
toksista vasta, kun ne tapahtuvat tai ovat jo tapahtuneet. Esimiehistä huonoim­
massa asemassa tiedonsaannin suhteen ovat toiminnalliset esimiehet. Vielä tätä­
kin huonommassa asemassa ovat muut palkansaajat, joista jopa 73 prosenttia saa 
tiedon vasta juuri ennen muutosta tai sen yhteydessä.
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Kuvio 6. Tiedonsaanti muutoksista organisatorisen aseman ja alaisten lukumäärän mukaan, 
prosentteina (%) 2003.
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Jakaum ien ero t ovat x 2-testien m ukaan tilastollisesti m erkitsevät sekä organisatorisen asem an (p c .0 0 0 1 ) että  
alaisten lukum äärän m ukaan ( p < 0 0 0 1 ).
Lähde: Työolotutkimus
Työolotutkimuksessa on kysytty vastaajien mahdollisuuksista vaikuttaa erilai­
siin asioihin työssään. Nämä tulokset esitetään organisatorisen aseman mukaan 
kuviossa 7. Pääsääntöisesti esimiesasemassa olevilla on paremmat vaikutusmah­
dollisuudet omaan työhönsä kuin tavallisilla palkansaajilla. Erot eivät kuitenkaan 
ole kovin dramaattisia (vaikka ovatkin tilastollisesti merkitseviä) esimerkiksi työ­
tahdin tai työmenetelmien suhteen tai sen suhteen, mitä työtehtäviin kuuluu tai 
missä järjestyksessä tekee työt. Hallinnollisilla esimiehillä on sen sijaan selvästi 
muita paremmat mahdollisuudet vaikuttaa siihen, miten työt jaetaan ihmisten 
kesken. Toiminnalliset esimiehet ovat tässä suhteessa selvästi heikommassa ase­
massa ja heistä vain reilu kolmannes voi vaikuttaa vähintään melko paljon siihen, 
miten työt jaetaan ihmisten kesken.
Kuvio osoittaa, että esimiehet pitävät melko rajallisina mahdollisuuksiaan vai­
kuttaa aikatauluihin. Hallinnollisista esimiehistä viidennes (20 %) on sitä mieltä, 
että ei voi lainkaan vaikuttaa aikatauluihin. Toiminnallisten esimiesten on vielä 
tätäkin vaikeampi vaikuttaa projektien tai muiden sellaisten aikatauluihin.
Tilastokeskus 167
Työoloja ja  esimiestyötä erilaisissa työyhteisöissä
Kuvio 7. Vaikutusmahdollisuudet työn eri osa-alueilla organisatorisen aseman mukaan, 
prosentteina (%) 2003. Palkansaajat.
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Esimiesten psyykkinen kuormittuneisuus
Koska esimiesten työssä vaatimusten kiristyminen on ollut yleisempää kuin 
muilla palkansaajilla ja he myös kokevat haittaavaa kiirettä useammin kuin 
muut, voidaan olettaa, että he kärsivät muita enemmän stressi- ja uupu- 
misoireista ja kokevat työnsä ehkä muutenkin henkisesti raskaammaksi kuin 
muut palkansaajat. Artikkelissa tarkastellaankin seuraavaksi esimiesten psyyk­
kistä kuormittuneisuutta työolotutkimuksen valossa. Artikkelin tavoitteiden 
mukaisesti pitäydyn tarkastelussa kuvailevalla tasolla.
Työtään henkisesti melko tai erittäin raskaana pitää toiminnallisista esimie- 
histä 58 prosenttia ja hallinnollisista esimiehistä keskimäärin 68 prosenttia (kuvio 
8]. Työtä pidetään henkisesti raskaana sitä yleisemmin mitä enemmän alaisia esi­
miehellä on. Myös työuupumuksen uhka tuntuu esimiehistä keskimääräistä suu­
remmalta: tavallisista palkansaajista 46 prosenttia pitää työuupumusta työssään 
selvänä vaarana tai vähintään ajattelee silloin tällöin, mutta hallinnollisista esi­
miehistä näin kokee 56 prosenttia ja toiminnallisista esimiehistä jopa 59 prosent­
tia. Näiden tietojen perusteella näyttää siltä, että esimiehet ovat erityisessä riski­
ryhmässä joutua psyykkisesti ylikuormitetuiksi työssään.
Työolotutkimuksessa on myös kysytty erilaisista psyykkisistä oireista. Fakto­
rianalyysin maximum likelihood -menetelmällä analysoituna osa näistä kysymyk-
Kuvio 8. Työn henkinen raskaus organisatorisen aseman ja alaisten lukumäärän mukaan 2003. 
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sistä muodosti selkeän, oman ulottuvuuden. Faktorille latautuneista kysymyk­
sistä muodostettiin keskiarvosummamuuttuja1, joka kuvaa psyykkistä rasittunei­
suutta ja jonka vaihteluväli oli yhdestä (ei lainkaan oireita] kuuteen (kaikkia 
mitattuja oireita ilmenee päivittäin). Summamuuttujan reliabiliteetti (cron- 
bachin alpha) oli 0,86. Psyykkisen rasittuneisuuden keskiarvo oli koko palkansaa- 
jajoukossa 2,35, mikä tarkoittaa, että keskimäärin oireita ilmenee harvoin. Kun 
tilannetta tarkasteltiin organisatorisen aseman mukaan varianssianalyysilla, todet­
tiin, että summamuuttujan keskiarvo ei eronnut organisatorisen aseman mukaan. 
Esimiehillä ei siis ollut psyykkisen rasittuneisuuden oireita sen enempää kuin 
muilla palkansaajilla. Summamuuttujan muodostamista kokeiltiin vielä siten, 
että jokaisesta psyykkisen rasittuneisuuden oireesta sai yhden pisteen, jos se 
ilmeni vähintään viikoittain. Näin tarkasteltuna 58 prosentilla kaikista palkansaa­
jista ei ollut lainkaan oireita ja 18 prosentilla oli viikoittain vähintään 3 oiretta 
kuudesta. Tämänkään mittarin mukaan tarkasteltuna esimiehillä ei ollut enem­
pää rasitusoireita kuin muilla palkansaajilla.
Esimiesten psyykkisestä kuormittuneisuudesta saadaan näiden tietojen perus­
teella jokseenkin ristiriitainen kuva: yhtäältä he pitävät työtään henkisesti ras­
kaampana kuin muut palkansaajat ja monet kokevat työuupumuksen uhkana, 
mutta toisaalta heillä ei ole psyykkisiä rasittuneisuusoireita sen useammin kuin 
muillakaan palkansaajilla.
Yhteenvetoa ja  pohdintaa
Niin sanottujen hallinnollisten esimiesten osuus palkansaajista on 1990-luvulta 
2000-luvulle tultaessa voimakkaasti pienentynyt. Myös työnjohdolliset yksiköt -  
alaisten lukumäärällä mitattuna -  ovat pienenemään päin. Tämä vastaa hyvin 
vallitsevaa käsitystä, jonka mukaan organisaatioissa on pyritty vähentämään hie­
rarkiatasoja ja ylisuuria yksiköitä. Sen sijaan näyttää siltä, että työorganisaatioihin 
on muodostunut uudenlainen, merkittävä esimiesten ryhmä, joita tässä artikke­
lissa nimitetään toiminnallisiksi esimiehiksi. Heillä on tyypillisiä työnjohdollisia 
tehtäviä, mutta ei omia (hallinnollisia) alaisia. Toiminnalliset esimiehet ovat 
yleistyneet hyvin tasaisesti eri tyyppisissä organisaatioissa ja työntekijäryhmissä. 
Tässä artikkelissa tehty analyysi ei pystynyt paljastamaan mitään työntekijöiden 
sukupuoleen, koulutukseen tai työnantajasektoriin liittyvää syytä toiminnallisten 
esimiestehtävien yleistymiselle. Mitään tyypillistä toiminnallisten esimiesten 
ammattia ei myöskään löytynyt; heitä on aivan kaikenlaisissa ammateissa. Hiu­
kan tavanomaista enemmän toiminnallisia esimiehiä oli suurimmilla työpaikoilla 
ja 25-34-vuotiaiden keskuudessa.
1 Summamuuttuja muodostettiin käänteisellä asteikolla seuraavista kysymyksistä: El IB (väsy­
mys, haluttomuus, tarmottomuus), El 1F (masennus), E li H (ylirasittuneisuus), El l i  (jännit­
tyneisyys, hermostuneisuus, ärtyisyys), El 1J (tunne siitä, että kaikki käy yli voimien) ja E l2 
(haluttomuus tai henkinen väsymys töihin lähtiessä).
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Kokonaisuutena tarkastellen esimiesten määrä on lisääntynyt, kun lasketaan 
yhteen sekä hallinnolliset että toiminnalliset esimiehet. Työnjohdollisten tehtä­
vien määrä organisaatioissa ei ole siis vähentynyt, vaikka virallisia esimiesraken- 
teita onkin purettu. Erityisesti pienimpien yksiköiden esimiehiä (1-3 alaista) 
näyttää siirtyneen tai siirretyn virallisen organisaatiohierarkian ulkopuolelle, toi­
minnallisiksi esimiehiksi. Kehityksen taustalla lieneekin laajempia organisaatio- 
käytäntöihin liittyviä syitä. Johtamismenetelmien muuttuessa esimerkiksi tiimi­
työstä on tullut keskeinen työn organisoinnin muoto. Modernien tehostamisstra- 
tegoiden myötä töiden organisoiminen projekteiksi on levinnyt tuotanto- ja kehi­
tystyöstä myös tavalliseen toimistotyöhön (Liikanen 1997). Useat projektin tai 
tiiminvetäjän tehtävissä toimivat on näissä muutoksissa saatettu organisoida 
virallisen esimieshierarkian ulkopuolelle. Ilman omia alaisia olevien esimiesten 
yleistyminen saattaa liittyä myös matriisiorganisaation ja verkostomaisen työta­
van yleistymiseen (Victor & Boynton 1998). Horisontaalisesti organisoidun tii­
min tai projektin vetäjällä on työnjohdollinen vastuu, mutta ryhmän jäsenillä on 
silti erikseen oma linjaesimiehensä. Toiminnallisten esimiesten ilmaantuminen 
näyttääkin viittaavan siihen, että organisaatioiden työnjohdollinen rakenne on 
muuttunut aikaisempaa monimuotoisemmaksi. Organisaatioiden kannalta on 
tärkeä kysymys, mitä seurauksia tästä on esimiestyön toimivuudelle ja esimiesten 
sekä alaisten työoloille.
Tulokset osoittivat, että työelämän kiristyvät vaatimukset kohdistuvat erityi­
sen voimakkaasti juuri esimiestyötä tekeviin. Esimiestyössä myös koetaan keski­
määräistä useammin haitallista kiirettä ja aikapainetta. Varsinkin hallinnollisten 
esimiesten työssä on piirteitä, jotka lisäävät aikapainetta. Tällaisia esimiestyölle 
leimallisia piirteitä ovat erityisesti työn ja vapaa-ajan rajan hämärtyminen, työ­
päivien katkonaisuus, jatkuvan informaatiotulvan kanssa kamppailu sekä työ­
päivien venyminen. Erityisen kireällä vaatimusten ja kiirekökemusten suhteen 
ovat suurten työnjohdollisten yksiköiden esimiehet.
On varsin luonnollista, että tässä tilanteessa esimiehet myös kokevat työnsä 
henkisesti raskaampana kuin muut palkansaajat. Työtä pidetään lisäksi henkisesti 
raskaana sitä yleisemmin mitä enemmän alaisia esimiehellä on. Myös työuupu­
muksen uhka tuntuu esimiehistä keskimääräistä suuremmalta. Onkin ehkä hie­
man yllättävää, että esimiehillä ei silti ole psyykkisen ylirasittuneisuuden oireita 
sen yleisemmin kuin muilla palkansaajilla.
Tässä yhteydessä ei ollut mahdollista tarkemmin selvittää, mistä tämä ristirii­
tainen tulos johtuu. Kirjallisuuden perusteella voi päätellä, että esimiesten työssä 
saattaa olla muita ominaisuuksia, jotka toimivat niin sanottuina voimavarateki- 
jöinä ja puskuroivat kuormituksen aiheuttamaa haittaa. Esimerkiksi Tarvaisen ja 
muiden (2006) tutkimuksessa esimiestehtävissä arvioidaan olevan kaiken kaikki­
aan enemmän voimavara- kuin kuormitustekijöitä. Toinen selitysmahdollisuus 
on se, että pahiten kuormittuneet esimiehet hakeutuvat muihin työtehtäviin, 
ennen kuin vakavia oireita pääsee syntymään. Vielä kolmas selitysmahdollisuus 
on se, että vaatimusten kiristyminen lisää psyykkistä ylikuormittumista vasta 
pitemmällä aikavälillä ja on nähtävissä vasta muutamien vuosien päästä.
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Eräs mahdollinen voimavaratekijä esimiesten työssä on vaikutusmahdollisuu­
det ja esimerkiksi klassisen Karasekin-mallin mukaan juuri hyvät vaikutusmah­
dollisuudet työssä kompensoivat kovia vaatimuksia (Karasek 1979). Tämänkin 
artikkelin tulokset viittaavat siihen, että esimiehillä on yleisesti ottaen paremmat 
mahdollisuudet vaikuttaa työhön kuin muilla palkansaajilla, mikä tukee ajatusta, 
että esimiestyössä työpaineiden hallintaa tukevat piirteet tasapainottavat kuor­
mitusta aiheuttavia tekijöitä. Erot vaikutusmahdollisuuksissa eivät ole kuiten­
kaan kovin dramaattisia esimiesten ja muiden palkansaajien välillä. Tämä saattaa 
hyvinkin olla myönteinen piirre ja kertoa siitä, että suomalaisessa työelämässä 
henkinen hierarkia on ehkä matalampi kuin virallinen hierarkia.
Joiltakin osin tulokset vaikutusmahdollisuuksista herättävät myös huolestut­
tavia kysymyksiä. Jopa joka viides hallinnollinen esimies oli sitä mieltä, että 
hänellä ei ole lainkaan mahdollisuuksia vaikuttaa projektien tai muiden sellaisten 
aikatauluihin. Lisäksi kaksi viidestä pystyy vaikuttamaan aikatauluihin vain ’’jon­
kin verran”. Miten he silloin voivat huolehtia alaistensa jaksamisesta? Aikaisem­
min on osoitettu, että esimiehet ovat ratkaisevassa asemassa, kun puhutaan työ­
paineiden vähentämisestä (Lehto 2001, Järnefelt & Lehto 2002). Tämän tulok­
sen valossa ei näytä kovin todennäköiseltä, että etenkään liian kireistä aikatau­
luista johtuva kiire voisi kehittyä merkittävästi parempaan suuntaan. Kuitenkin 
juuri tiukat aikataulut ovat kaikkein yleisin kiirettä aiheuttava tekijä suomalai­
sessa työelämässä (ks. kuvio 4).
Esimiesten liiallinen kiire saattaa muodostaa riskin organisaatiolle myös muu­
ten kuin esimiesten uupumisena. Puolella esimiehistä on vaikeuksia suunnitella 
kunnolla työtään, koska kiireelliset työt ajavat aina edelle, ja lähes yhtä moni esi­
miehistä kokee, ettei ehdi tehdä töitään niin hyvin kuin haluaisi. Tällaiset ongel­
mat saattavat pitemmän päälle näkyä organisaatiossa toiminnallisina ongelmina 
ja pitkäjänteisen suunnittelun puutteina.
Artikkelin alkupuolella esitin kysymyksen, onko uusi toiminnallisten esimies­
ten ryhmä lähempänä hallinnollisia esimiehiä vai tavallisia palkansaajia, kun kat­
sotaan erilaisia työn piirteitä. Tulosten perusteella toiminnalliset esimiehet ovat 
työn vaatimusten suhteen samassa tilanteessa kuin hallinnolliset esimiehet: vaati­
mukset ovat kiristyneet vieläkin enemmän kuin tavallisilla palkansaajilla. Toi­
minnalliset esimiehet myös kokevat haittaavaa kiirettä ja työuupumuksen uhkaa 
yhtä usein kuin hallinnolliset esimiehet. Esimiestyölle ominaiset kiirettä aiheut­
tavat erityispiirteet, kuten keskeytykset, informaatiotulva ja työpäivien venymi­
nen, eivät korostuneet heillä aivan yhtä paljon kuin hallinnollisilla esimiehillä, 
mutta kylläkin enemmän kuin muilla palkansaajilla. Nämä havainnot vahvistavat 
sen, että toiminnalliset esimiehet ovat todellinen uusi ryhmä ja nimenomaan esi­
miesten alaryhmä. Kyse ei siis ole siitä, että joukko palkansaajia olisi tullut vir­
heellisesti luokiteltua esimiehiksi.
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Samalla näyttää siltä, että virallisen esimieshierarkian ulkopuolelle jääminen 
aiheuttaa toiminnallisille esimiehille aivan erityisiä ongelmia. Heillä on heikom­
mat mahdollisuudet vaikuttaa muun muassa työnjakokysymyksiin ja aikataului­
hin kuin hallinnollisilla esimiehillä. He saavat myös selvästi harvemmin tietoa 
muutoksista niiden suunnitteluvaiheessa. Ilmeisesti tällaiset seikat heijastuvat 
myös kokemuksiin johdon toiminnasta, sillä toiminnalliset esimiehet kokevat 
hallinnollisia esimiehiä useammin johdon toimivan piittaamattomasti työnteki­
jöiden suhteen. Nämä ongelmat voivat viitata siihen suuntaan, että juuri toimin­
nallisten esimiesten ryhmä on tulevaisuudessa erityisen haavoittuvainen työpai­
neiden suhteen: vähän vaikutusmahdollisuuksia, mutta paljon vaatimuksia.
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Irma Väänänen-Tomppo, Eila Tuominen, Kristiina Tuominen
Ikääntyvien palkansaajien työolot ja 
työhön sitoutumisen edellytykset
Artikkelissa selvitetään 45-64-vuotiaiden palkansaajien työssä pysymisen edellytyk­
siä sosiodemografisten tekijöiden, perhetilanteen, terveyden sekä työn epävarmuuk­
sien ja työtyytyväisyyden näkökulmista. Artikkeli on pääosin kuvaileva, mutta ter­
veyteen ja työkykyyn sekä työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä tutkitaan myös 
monimuuttujamallien avulla.
Kun ajatellaan tämänhetkistä ikääntyneiden palkansaajien joukkoa, heidän 
työssä pysymistään saattavat heikentää melko suuri pelkän perusasteen koulutuksen 
saaneiden osuus yhdistyneenä jo tehtyihin pitkiin työuriin. Nyt työelämässä olevista 
vanhimmat ikäryhmät ovat kuitenkin jo valikoituneet terveytensä puolesta työssä 
jatkajiksi. Aineiston ikciäntyvät palkansaajat arvioivatkin terveytensä valtaosin 
hyväksi ja keskimäärin huomattavasti paremmaksi kuin koko tämänikäinen väestö. 
Monimuuttuja-analyysi osoitti, ettei koetussa terveydessä eikä omassa arviossa työ­
kyvystä ole sukupuolten välillä eroa.
45-64-vuotiaat palkansaajat pitävät tärkeimpänä pitkään työssä jatkamisen edel­
lytyksenä työpaikan varmuutta. Ikäryhmciän kuulumen työsuhteet ovat pääosin pysy­
viä, mutta myös näihin liittyy runsaasti erilaista epävarmuuden kokemista. Ikäänty­
vät palkansaajat ovat kuitenkin lähes 95-prosenttisesti tyytyväisiä työhönsä. Työtyyty­
väisyyden selittäjät ovat naisilla ja miehillä pienestä vaihtelusta huolimatta saman­
kaltaisia. Työtyytyväisyyttä selittävistä tekijöistä tärkeimmäksi osoittautui terveyden­
tila, ja merkitystä on myös työn henkisellä raskaudella.
Johdanto
Suuriin ikäluokkiin kuuluvien osuus työvoimasta alkaa lähivuosina supistua ja 
poistuminen työvoimasta kiihtyä. Suurten ikäluokkien ydinryhmä, 1945-1950 
syntyneet (Savioja 2005), saavutti 55-60 vuoden iän vuonna 2005 ja on varsin 
lähellä keskimääräistä eläkkeellesiirtymisikää ja työuransa loppua koskevia ratkai­
suja. Ikärakenteesta ja eläkesäännöksistä johtuen julkisen sektorin nyt työssä ole­
vasta työvoimasta tulee lähivuosina poistumaan vielä suurempi osa kuin yksityi­
seltä sektorilta.
Eläkkeiden rahoituksen turvaamiseksi ja työvoiman poistumisen hidastami­
seksi eläkelainsäädäntöä on uudistettu, ja erityisen merkittävästi sitä muutettiin 
vuoden 2005 alusta lisäämällä joustoa eläkkeellesiirtymisikään, parantamalla kor­
keampaan ikään työskentelevien eläke-etuuksien kannustavuutta ja samalla tuk­
kimalla tai kaventamalla joitakin varhaisen eläkkeelle siirtymisen väyliä (esim.
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Takala ja Uusitalo 2002). Samanaikaisesti on lukuisten työelämän kehittämisoh­
jelmien välityksellä nostettu vahvasti esille työelämän laadullinen kehittäminen. 
Työpaikoilla erilaisten työkyvyn ja työhyvinvoinnin tukemiseen liittyvien hank­
keiden ja toimenpiteiden määrä onkin nyt suurempi kuin viime vuosikymme­
nellä (TYKY-barometri 2001, ennakkotulokset 2004).
Huoli työllisyydestä, työssä pysymisestä ja työelämän laadusta on yhteinen 
koko EU:ssa. Työpaikkojen laadun nostamiseksi EU-komissio hyväksyi vuonna 
2001 joukon kriteereitä, joilla työpaikkojen laadukkuutta voidaan arvioida 
(Employment and social policies 2001). Vuoden 2002 EU:n työllisyysraportin 
mukaan lähes neljännes kokopäiväisistä työpaikoista EU-maissa oli suhteellisen 
huonolaatuisia. Yksi suurimpia huonolaatuisuuden syitä oli heikko työsuhdetur­
va. (Employment in Europe 2002.) Merkittäviä riskitekijöitä kaikissa teollisuus­
maissa ovat kiire, aikapaine, stressi ja epävarmuus, työn suuret määrälliset ja laa­
dulliset vaatimukset sekä voimavarojen alimitoitus (Commission on the Europe­
an Communities 2002). Samat teemat toistuvat myös suomalaisissa työolojen ar­
vioinneissa (esim. Lehto & Sutela 2004, Työ ja terveys Suomessa 2003, 2004). 
Osa työmarkkinoiden ongelmista on rakenteellisia, ja koko Euroopan unionin ta­
solla ongelmat ilmenevät muun muassa naisten ja ikääntyneiden alhaisena työlli­
syysasteena (Employment in Europe 2004). Naisten alhainen työllisyys ei kui­
tenkaan ole tyypillistä Suomelle, ja ikääntyneidenkin työllisyys on EU:n keski­
määrää parempi (Lehto 2004).
Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, että ikääntyvien, 45-64-vuotiaiden, 
työssä jatkamista tai työn jättämistä koskevia tavoitteita tai pakkoja ohjaavat kes­
keisesti työhön ja työmarkkinoihin liittyvät tekijät ja toisaalta omaan terveyteen, 
perhetilanteeseen, koulutustaustaan ja sosioekonomiseen asemaan liittyvät tekijät 
(esim. Gould 2001). Ratkaisevana tekijänä on usein viime kädessä terveys.
Työhön liittyvistä tekijöistä tähän ikäryhmään kuuluvat palkansaajat pitävät 
työolotutkimuksen jo aikaisemmin julkaistujen tulosten mukaan selvästi muita 
tärkeämpänä pitkään työssä jatkamista tukevana asiana varmuutta työpaikan säi­
lymisestä. Erittäin tärkeänä tätä pitää lähes 60 prosenttia palkansaajista, kun seu- 
raavaksi tärkeimmiksi arvioidut työkyvyn suorat tukitoimet kuten kuntoutus­
mahdollisuuksien parantaminen ja työterveyshuollon palveluiden kehittäminen 
tulevat runsaat 20 prosenttiyksikköä jäljessä. Työjärjestelyihin, johtamiseen ja 
osaamisen kehittämiseen liittyvät asiat olivat tärkeysjärjestyksessä vasta näiden 
jälkeen. (Lehto & Sutela 2004.)
Tällä hetkellä Suomen työvoimasta varsin huomattava osa on yli 45-vuotiaita. 
Ikäryhmän työelämää koskevat valinnat tulevat vaikuttamaan merkittävästi työ­
markkinoihin. Valinnat paljastavat myös, miten tehokkaita eläkepoliittiset kannus­
teet ja muut uudistuksen myötä tulleet muutokset oman työhistorian, perhetekijöi- 
den, terveyden ja työelämän yhteensovituksessa ovat. Tässä artikkelissa selvitetään 
Työolotutkimus 2003 -aineiston perusteella, missä tilanteessa 45-64-vuotiaat pal­
kansaajat sukupuolen ja muiden sosiodemografisten ominaisuuksiensa, ter­
veytensä, työnsä ja erityisesti sen erilaisten epävarmuustekijöiden osalta nyt arvi­
oivat työuransa tulevaisuutta ja suunnittelevat omia ratkaisujaan. Taustaksi
180 Tilastokeskus
Epävarmuutta, kiirettä ja  eiäkeajatuksia
tulosten tarkastelulle selvitetään 45-64-vuotiaiden ikäryhmän merkitystä työ­
markkinoilla sekä aikaisempia tutkimustuloksia siitä, miten edellä mainittujen 
tekijöiden on havaittu olevan yhteydessä työssä jatkamiseen tai työn jättämiseen 
tai millaisia huonoja kehityskulkuja työhön liittyvät asiat voivat aiheuttaa.
Työssä pysymistä jo  työn jättämistä säätelevät tekijät
Ikääntyvät työvoimana
Osittain suurten ikäluokkien vaikutuksesta ja osittain lamasta toipumisen seu­
rauksena 45-64-vuotiaiden osuus työvoimasta on kohonnut 1990-luvun alun 29 
prosentista 41 prosenttiin vuonna 2004. Samalla erityisesti vanhimmissa ikäryh­
missä työvoimaan kuuluvien osuus on kasvanut. Ikäryhmissä 55-59 vuotta ja 
60-64 vuotta työvoimaosuudet nousivat erityisesti 2000-luvun alkuvuosina niin, 
että 55-59-vuotiaista miehistä kuului vuonna 2004 työvoimaan 70 prosenttia ja 
60-64-vuotiaista lähes 33 prosenttia. Naisilla osuudet olivat vastaavasti 72 ja 29 
prosenttia. [Työvoimatutkimus.)
Työvoimaosuudet ovat vaihdelleet voimakkaimmin vanhimmissa ikäryh­
missä. Tämä heijastaa käytäntöjä, joissa taloudellisen tilanteen muuttuessa työ­
voimaa yleensä vähennetään ensin ikääntyneistä (Hytti 1998). Samalla kun 
ikääntyneiden työvoimaosuudet ovat nousseet, myös heidän työllisyytensä on 
parantunut. Osa-aikaeläkejärjestelmä ja sen myötä yleistynyt osa-aikatyö on 
edesauttanut ikääntyvien työssä jaksamista, ja noin puolet koko ikääntyvien työl­
lisyyden kasvusta on ollut viime vuosina osa-aikatyötä (Hytti ja Nio 2004).




■  1989 □  1 9 9 0 -2 0 0 3  ■  2004
Naisten työvoimaosuudet 
% ikäryhmittäin, %
4 5 -4 9  v. 5 0 -5 4  v. 5 5 -5 9  v. 6 0 -6 4  v.
■  1989 D l 9 9 0 -2 0 0 3  ■  2 0 04
Lähde: Työvoimatutkimus
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Työvoimaosuuksien ja työllisyysasteiden vaihtelu osoittavat, etteivät työssä- 
jatkamispäätökset aina riipu työntekijästä. Elinkaarimalliin perustuvat, kokonais- 
työssäoloaikaa kuvaavat tunnusluvut, jotka heijastavat myös esimerkiksi työttö­
myydestä johtuvaa elinaikaisen työssäoloajan lyhenemistä. Tunnusluvut osoitta­
vat kuitenkin samansuuntaisesti kasvua työllisenä oloajan odotteissa 1990-luvun 
lamavuosista. Esimerkiksi Hytin ja Nion (2004) mukaan 50-vuotiaiden työllisen 
ajan odote oli kohonnut 1994 vuoden 7,0 vuodesta 8,7 vuoteen vuonna 2003 
(vrt. Nurminen 2004, Myrskylä 2005). Myös eläkkeellesiirtymisiän odote on 
vanhemmissa ikäryhmissä kohonnut. 50-vuotiaan miehen odote oli 61,1 ja nai­
sen 61,0 vuotta vuonna 2004. (Eläkkeellesiirtymisikä työeläkejärjestelmässä 
2005).
Työssä pysymiseen ja työn jättämiseen vaikuttavia tekijöitä
Ikääntyminen sinällään lisää ajatuksia eläkkeelle siirtymisestä, mutta ei suoravii­
vaisesti. Kaikkein vanhimpiin ikäluokkiin kuuluvat, 60-64 -vuotiaat, ovat ajatel­
leet varhaiseläkkeelle siirtymistä selvästi vähemmän kuin 50-59-vuotiaat (Gould 
2001). He ovatkin ohittaneet jo joitakin varhaiseläkepolkujen mahdollisia alkuja. 
Yksityisalojen vanhimpia palkansaajia koskeva raportti osoittaa, että mitä lähem­
pänä varsinaisen vanhuuseläkkeen alaikäraja on, sitä suurempi osa ajattelee siirty­
vänsä eläkkeelle vasta 63 vuoden iässä tai myöhemmin (Tuominen ja Pelkonen 
2004). Tilanteen taustalla on ajateltu olevan varsinaisen vanhuuseläkkeen lähei­
syyden sekä toisaalta valikoitumisen työkyvyn, työhalun, työn laadun sekä työ­
mahdollisuuksien suhteen. (Gould 2001, Karisalmi 2001, Forma ym. tässä jul­
kaisussa)
Eläkesuuntaumista on perusteltu myös pitkällä työuralla ja oman työpanok­
sen riittävyydellä (Gould 2001, Tuominen & Pelkonen 2004). Esimerkiksi 
1990-luvun loppupuolella suurten ikäluokkien varhaiseläkesuuntautuneilla yksi 
tärkeimmistä perusteluista oli jo tehty pitkä työura (Savioja 1999).
Työntekijöiden korkeampi koulutustaso ja sosioekonominen asema näyttävät 
yleisesti ottaen vähentävät varhaiseläkesuuntautumista (Gould 2001). Yksi­
tyisalojen palkansaajilla perus- ja keskiasteen koulutuksen saaneiden arviossa 
eläkkeelle jäämisestä ei ole suuria eroja. Eniten kiinnostusta työssä jatkamiseen 
on korkeasti koulutetuilla (Tuominen & Pelkonen 2004).
Myös perheeseen liittyvillä tekijöillä on merkitystä eläkeaikeille. On osoi­
tettu, että iäkkäillä työntekijöillä, joiden puoliso on jo eläkkeellä, on eläkesuun- 
tautuneisuutta enemmän (Gould 2001, Hakola 2000). Toisaalta miesten koh­
dalla pysyvän parisuhteen on havaittu liittyvän pitkään työuraan (Järnefelt
2003).
Terveydentila on kaikissa tutkimuksissa tärkeä varhaista eläkkeellesiirty- 
mishalukkuutta selittävä tekijä. Eläkesuuntautumisen on osoitettu liittyvän huo­
noksi koettuun terveyteen ja työkykyyn liittyviin ongelmiin (mm. Piispa & 
Huuhtanen 1995, Janatuinen 2001, Gould 2001). Toisaalta pyrkimys päästä ter­
veenä eläkkeelle selittää osaltaan eläkesuuntautuneisuutta (Saurama 2004).
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Hyväksi koettu terveys on puolestaan tärkeimpiä työssäjatkamisaikeita selittä­
viä tekijöitä (Tuominen & Pelkonen 2004], Terveydentilansa heikoksi kokevat 
eivät suuntaudu työssä jatkamiseen, eivätkä he ole kiinnostuneita työskentele­
mään eläkkeellä ollessaan. Suurin merkitys terveydentilalla on halukkuudessa jat­
kaa työssä 68-vuotiaaksi saakka, minkä mahdollisuuden uusi, joustava eläkeikä 
tarjoaa. (Forma ym. 2004.)
Ikääntyvien henkilöiden mahdollisuuksia ja halukkuutta pysyä työelämässä 
säätelevät myös monet työhön liittyvät tekijät. Huonossa suhdannetilanteessa -  tai 
organisaatioiden vähentäessä henkilöstöään jopa hyvässä taloudellisessa tilanteessa 
-  työssä pysyminen ei ole useinkaan henkilöiden omassa hallinnassa (ks. Siltala 
2004, Ikäohjelman monet kasvot 2002). Ympäristöä, jossa 45-64-vuotiaat tekevät 
työssä pysymistä tai sen jättämistä koskevia suunnitelmia, luonnehtivat erityisesti 
epävarmuus, työolojen kahtiajakautumisen voimistuminen, ammatteja ja toi­
mialoja koskevat muutokset sekä osaamisvaatimusten kasvu (Rantanen 2004, 
Julkunen 2003). Saviojan (2005) mukaan suurille ikäluokille eniten epävarmuut­
ta näytti 1990-luvun lopulla tuottavan pelko työtehtävien vaikeutumisesta, ja 
epävarmuutta esiintyi jopa enemmän itse työhön kuin työn loppumiseen liittyen. 
Uusien työtehtävien suorittamiseen vaadittavien taitojen oppimisen lisäksi Julku­
nen (emt.) nostaa esiin tarpeen oppia uudenlaisia organisaatioiden toimintaa oh­
jaavia "ideologioita” tai käsitteitä. Nämä yhdessä tehostumisen ja tarkkailun li­
sääntyminen kanssa, joihin työelämän muutokset Julkusen mukaan kiteytyvät, 
voivat myös lisätä työtä koskevaa epävarmuutta.
Työhön liittyvät tekijät vaikuttavat eläkkeelle siirtymiseen ja etenkin työn jät­
tämiseen välillisemmin kuin terveys jo siksikin, etteivät ne sellaisenaan ole kritee­
reitä esimerkiksi työkyvyttömyyseläkkeen myöntämiselle. Useat empiiriset tutki­
mukset osoittavat työorganisaation toimintatapojen tai työyhteisön ilmapiirin 
yhteyttä sairastavuuteen (esim. Vahtera & Kivimäki 2004, Piirainen ym. 2003, 
Elovainio ym. 2002) ja jopa myöhempään työkyvyttömyyseläköitymiseen (Jana­
tuinen 2001). Psyykkisten vaikutusten osalta yksi 1990-luvun keskeisiä näyttöjä 
oli työuupumuksen ja työn yhteyksien osoittaminen (esim. Maslach ja Leiter 
1997, Kalimo & Toppinen 1997). Toisaalta löytyy myös myönteisiä yhteyksiä 
esimerkiksi koherenssin tunteeseen, joka puolestaan voi edistää hyvää terveyttä 
(Feldt 2000), tai hyvinvointia edistävään työn imuun (Hakanen 2004).
Työtyytyväisyydessä yhdistyvät henkilön erilaiset työtään koskevat kokemuk­
set (ks. Pöyhönen 1987, Juuti 1988, Peltonen & Ruohotie 1991). Lehto (1996) 
tosin kritisoi survey-tutkimusten työtyytyväisyystuloksia siitä, että ne osoittavat 
valtaosan olevan joko "erittäin” tai "melko” tyytyväisiä työhönsä. Kun työtyyty­
väisyyttä arvioidaan yhdellä jatkumolla (vrt. Hertzberg et ai. 1959), saattaa esi­
merkiksi tyytyväisyys työtehtäviin itsessään nostaa arvion myönteiseksi huolimat­
ta joidenkin kielteisten tyytymättömyystekijöiden esiintymisestä. Työtyytyväi­
syys voi heijastaa myös yleisempää tyytyväisyyttä elämäntilanteeseen: Moilasen 
ja Vuoren (2004) mukaan työssä olevat ovat selvästi terveempiä ja tyytyväisem­
piä elämäänsä kuin työttömät. Se, että ylipäänsä on ja jaksaa mm. terveytensä 
puolesta olla mukana työelämässä, voi heijastua myös työtyytyväisyyteen.
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Työtyytyväisyydellä on merkitystä työssä jatkamisen kannalta erityisesti sil­
loin, jos työntekijä on aidossa valintatilanteessa: eläkeuudistuksen kannustinkart- 
tuma kannustaisi työhönsä erittäin tyytyväisiä jatkamaan työssään yli 63-vuotiaa- 
na kolminkertaisesti verrattuna erittäin tyytymättömiin (Forma et ai. 2004], 
Tyytymättömyyttä aiheuttavat asiat puolestaan voivat johtaa huononemiskier- 
teeseen, josta pahimmillaan seuraa työkyvyttömyys (vrt. Järvikoski 1994).
Työn ja eläkkeen välisiin valintoihin liittyy siis monenlaisia tekijöitä. Julku­
nen tiivistää "Kuusikymmentä ja työssä” -tutkimuksessaan haastatteluaineiston 
perusteella työssä jatkamisen edellytykset toteamukseen, että jos kaikki on koh­
dallaan, työssä voidaan pysyä varsin luontevasti: “Miksi olisin eläkkeellä, kun en 
ole vanhuuseläkeiässä, olen terve, pidän työstäni ja organisaatio tarvitsee taitojani 
ja kokemustani?” (Julkunen 2003.)
Tutkimusongelma, muuttujat ja  menetelmät
Tässä artikkelissa selvitämme, millaisia edellytyksiä ikääntyvillä palkansaajilla on 
työssä pysymiselle, kun otetaan arvioinnin kohteeksi sosiodemografiset tekijät, ter­
veys ja työolot. Tutkimusaineiston muodostavat Työolotutkimus 2003:een sisälty­
vät 45-64-vuotiaiden palkansaajien vastaukset (n=1807). Lisäksi joissakin vertai­
luissa hyödynnetään koko työolotutkimusaineistoa ikävälillä 16-64 vuotta 
(n=4104). Artikkeli on pääosin kuvaileva, mutta terveys- ja työkykyarvioita sekä 
työtyytyväisyyttä analysoidaan myös monimuuttujanaaliin avulla. Tarkastelussa su­
kupuolinäkökulma on keskeinen, mutta sen lisäksi selittävinä muuttujina kulkevat 
systemaattisesti mukana 5-vuotisikäluokitus, sosioekonominen asema ja työnanta- 
jasektori. Tulosten esittely etenee seuraavasti:
1. Aluksi tarkastellaan 45-64-vuotiaiden palkansaajien yleistä sosiodemografista 
taustaa, koettua terveyttä ja itsearvioitua työkykyä sekä työn tärkeyttä.
2. Seuraavaksi analysoidaan työsuhteen epävarmuustekijöitä lähtien siitä para­
doksista, että vaikka valtaosalla tämänikäisistä työsuhde on pysyvä, työsuh­
teen varmuus nousee tärkeimmäksi tekijäksi ajateltaessa pitkään työssä jatka­
mista (Lehto & Sutela 2004). Lisäksi selvitetään muutos- ja työtahdin tiuk- 
kenemistilanteisiin sekä osaamiskysymyksiin liittyvää epävarmuutta.
3. Lopuksi artikkelissa tarkastellaan ikääntyvien palkansaajien työtyytyväisyyttä 
ja sitä, mitkä tekijät ikääntyvillä vaikuttavat todennäköisyyteen olla erittäin 
tyytyväinen työhönsä.
Artikkelin tarkoituksena on kuvailla ikääntyvien palkansaajien työssäjatkamis- 
päätösten ja eläkesuunnitelmien tekemisen ympäristöä, ja siksi analyysimenetel­
mänä käytetään ensisijaisesti ristiintaulukointia. Tekstissä raportoidut erot ovat 
aina tilastollisesti merkitseviä, vaikka merkitsevyyttä ei erikseen mainittaisikaan 
(yleensä p<0.000, mutta vähintään p<0.05). Taulukoissa erojen merkitsevyydet 
ilmoitetaan tarkasti.
Logistista regressiomallia sovelletaan miesten ja naisten välisten erojen tutki­
miseen koetun terveyden, itse arvioidun työkyvyn ja työtyytyväisyyden kohdalla.
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Logistisen regressiomallin tulokset raportoidaan esittämällä niin sanotut 
odds-ratiot (vedonlyöntisuhteet]. Odds-ratiot kuvaavat tutkittavan asian suh­
teellista todennäköisyyttä. Tuloksissa kategoristen selittävien muuttujien koh­
dalla yksi luokka asetetaan verrokiksi, johon muita luokkia verrataan. Verrokki- 
kategoria saa arvon yksi ja tätä suuremmat odds-ratiot tarkoittavat, että tutkitta­
van asian todennäköisyys on suurempi kuin verrokkiryhmässä ja vastaavasti 
ykköstä pienemmät arvot, että tutkittavan asian todennäköisyys on pienempi 
kuin verrokkiryhmässä.
Artikkelissa käsiteltävien muuttujien runsauden vuoksi eri kappaleisiin sisälty­
vät muuttujat luetellaan liitteessä 1 haastattelulomakkeen koodien mukaisesti.
Ikääntyvien elämäntilanne, terveys ja työolot
Sosiodemografiset piirteet
Työolotutkimuksessa 45-64-vuotiaita palkansaajia on yhteensä 1807 henkilöä. 
Näistä miehiä on 800 eli 44 prosenttia ja naisia 1007 eli 56 prosenttia. Ikäryh­
mään kuuluvien keski-ikä on 52 vuotta, eikä miesten ja naisten ikärakenteessa 
ole merkittäviä eroja.
Yleisin koulutusaste on keskiaste, ja kolme viidestä onkin suorittanut korkein­
taan keskiasteen koulutuksen. Perus- ja keskiasteen koulutus ovat molemmilla 
sukupuolilla yhtä yleisiä, mutta alempi korkea-aste (ks. liite] on naisilla hieman 
yleisempi kuin miehillä ja miehillä taas ylempi korkea-aste on yleisempi kuin nai­
silla. Miesten keskuudessa suurin sosioekonominen ryhmä ovat työntekijät ja 
naisten alemmat toimihenkilöt. Toisaalta miehet kuuluvat selvästi yleisemmin 
johtoon ja ylempiin toimihenkilöihin kuin naiset. Esimiesasemassa (on alaisia] 
työskentelee ikääntyvistä palkansaajista neljännes. Miehet ovat esimiesasemassa 
yleisemmin kuin naiset.
Sosioekonomisen aseman erot liittyvät myös miesten ja naisten kuukausitu­
loihin, joskin ne selittävät tuloeroista vain osan (ks. Korkeamäki & Kyyrä 2005]. 
Yli kolmannes (37 %) ikääntyvistä palkansaajamiehistä ansaitsee yli 2500 euroa 
kuukaudessa, mutta naisista vain 15 prosenttia. Naisista liki puolet (47 %) kuu­
luu korkeintaan 1700 euroa kuukaudessa ansaitseviin, kun miehistä tähän luok­
kaan kuuluu vain 22 prosenttia.
Valtaosa 45-64-vuotiaista palkansaajista työskentelee yksityisellä sektorilla, ja 
pienin osuus on valtiosektorilla. Miehistä lähes kolme neljäsosaa on yksityisen 
työnantajan palveluksessa. Naisista taas yli puolet työskentelee julkisella sektoril­
la, useimmin kunta-alalla. Naiset muodostavatkin suurimman osan (78 %] 
45-64-vuotiaasta kunta-alan henkilöstöstä.
Työsuhde on tarkasteltavassa ikäryhmässä pääsääntöisesti pysyvä, ja aineistossa 
vain 8 prosentilla työsuhde oli määräaikainen. Osa-aikaisessa työssä, useimmiten 
osa-aikaeläkkeellä, työskenteli 12 prosenttia ikäryhmän palkansaajista.
45-64-vuotiaille palkansaajille on kertynyt ansiotyövuosia melko runsaasti, 
joskin ansiotyövuosien määrä vaihtelee eri sosiodemografxsissa ryhmissä. Miehet
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Taulukko 1. 45-64-vuotiaiden palkansaajien ikä, koulutusaste, sosioekonominen asema ja 











4 5 - 4 9  vuotta 34 33 33
5 0 - 5 4  vuotta 31 32 32
5 5 -5 9  vuotta 27 28 28
6 0 - 6 4  vuotta  
(p = 0 .5 7 9 )
8 7 7
Keskiarvo, vuotta 52 ,5 5 2 ,4 52 ,4
Koulutusaste
Perusaste 26 24 25
Keskiaste 38 39 38
Alem pi korkea-aste 24 29 27
Ylempi korkea-aste  
(p = 0 .0 1 4 )
1 2 8 1 0
Sosioekonominen asema
Johto ja  y lem m ät to im ihenkilöt 32 2 1 26
A lem m at to im ihenkilöt 2 0 56 40
Työntekijät
(p = 0 .0 0 0 )
48 23 34
Esimiesasema (on alaisia)
(p = 0 .0 0 0 )
32 18 24
Työnantajasektori
Valtio 11 8 9
Kunta 16 45 32
Yksityinen työnantaja
(p = 0 .0 0 0 )
73 47 59
Lähde: Työolotutkimus
ilmoittavat olleensa ansiotyössä keskimäärin 32,4 vuotta ja naiset 29,7 vuotta. 
Eniten ansiotyövuosia on työntekijäasemassa olevilla (32,7 vuotta) ja perusasteen 
koulutuksen suorittaneilla (34,4 vuotta) ja vähiten ylemmillä toimihenkilöillä 
(29,2 vuotta) ja ylemmän korkea-asteen koulutuksen suorittaneilla (26,8 vuotta).
Lähes 80 prosenttia 45-64-vuotiaista palkansaajista elää parisuhteessa, mie­
het hieman yleisemmin kuin naiset. Miehet ovat kuitenkin jonkin verran useam­
min naimattomia (9 %) kuin naiset (5 %), ja naiset ovat puolestaan miehiä 
useammin eronneita (16 % vs. 8 %). Leskiä on vain kaksi prosenttia.
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Parisuhteessa elävistä suurimmalla osalla (75 %) puoliso on vielä töissä. Eläk­
keellä tai työkyvyttömänä puoliso on 15 prosentilla. Naisten puolisot ovat ylei­
semmin (20 %) eläkkeellä tai työkyvyttömänä kuin miesten. Muuten erot puo­
lison tilanteessa ovat melko pieniä.
Noin puolella on jonkinlaisia huolenpitovastuita läheisistään (esim. omat tai 
puolison vanhemmat, lapsenlapset), naisilla jonkin verran useammin kuin mie­
hillä. Naisista 52 prosenttia ja miehistä 46 prosenttia huolehtii nykyisen ydinper­
heensä ulkopuolisista läheisistään. Miehillä on sen sijaan useammin kotona asu­
via alle 18 -vuotiaita lapsia. Noin kolmanneksella miehistä ja noin neljänneksellä 
naisista on kotona asuvia lapsia.
Koettu terveys ja  työkyky
Ikääntyvät palkansaajat arvioivat terveydentilansa hyvin myönteisesti: peräti 80 
prosenttia arvioi terveydentilansa joko hyväksi tai melko hyväksi (ks. tauluk­
ko 2). Tämän perusteella terveytensä hyväksi kokevia on ikääntyvissä palkansaa­
jissa selvästi enemmän kuin vastaavassa ikäryhmässä koko väestön tasolla Terveys 
2000-tutkimuksessa (Koskinen & Aromaa 2002). Kuten väestötasolla, myös työ- 
olotutkimusaineistossa naiset arvioivat terveydentilansa hieman paremmaksi 
kuin miehet. Kaiken kaikkiaan vanhimpaan työssäkäyvien ikäryhmään ovat to­
dennäköisesti valikoituneet terveimmät.
Samoin työkyky arvioidaan varsin hyväksi: 81 prosenttia arvioi työkykynsä as­
teikolla 0-10 vähintään 8 arvoiseksi. Itse arvioitu työkyky on naisilla jonkin ver­
ran parempi kuin miehillä. Liki puolet naisista sijoittaa itsensä kahteen korkeim­
paan työkykyluokkaan, ja työkykyarvion keskiarvo on naisilla 8,4 ja miehillä 8,1. 
Kuitenkin miehillä on sairauspoissaoloja vähemmän kuin naisilla. Työkyvyttömyy­
den uhkaa ilmoittaa kokevansa runsas neljännes (27 %) 45-64-vuotiaista, sosiaali­
ryhmistä eniten työntekijät ja vähiten ylemmät toimihenkilöt. Naisten ja miesten 
välillä ei ole merkitsevää eroa, eikä myöskään 5-vuotisikäryhmien välillä. Noin 40 
prosenttia kaikista kokee tarvitsevansa työ- ja toimintakykyä parantavaa kuntou­
tusta, naiset hieman yleisemmin kuin miehet.
Taulukossa 3 tarkastellaan logistisen regressioanalyysin avulla sosioekonomisten 
tekijöiden yhteyttä miesten ja naisten terveydentilaa ja työkykyä koskeviin arvioi­
hin. Analyysiä varten koettu terveys on muutettu kaksiluokkaiseksi vastemuuttu- 
jaksi: hyväksi terveytensä kokeneet vs. melko hyväksi, kohtalaiseksi tai huonoksi 
kokeneet. Hyväksi terveytensä arvioineita on kaikista 44 prosenttia (ks. taulukko 2).
Naiset kokevat terveytensä keskimäärin paremmaksi kuin miehet. Taulukos­
ta 3 nähdään, ettei iän vakioiminen poista sukupuolten koetussa terveydessä ha­
vaittua merkitsevää eroa, ei myöskään koulutuksen huomioon ottaminen. Sosio­
ekonomisen aseman lisääminen malliin poistaa sukupuolten välisen eron. Miehiä 
on naisia enemmän yhtäältä johtajina ja ylempinä toimihenkilöinä ja toisaalta 
heitä on naisia merkittävästi yleisemmin työntekijöinä (ks. taulukko 1). Työteki­
jät puolestaan kokevat terveytensä keskimäärin huonommaksi kuin muut. Suku­
puolten erot sosioekonomisessa asemassa selittävät eron koetussa terveydessä.
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Taulukko 2. 45-64-vuotiaiden palkansaajien koettu terveys ja työkyky sekä sairauspoissaolot
sukupuolen mukaan 2003, %. - l  . , "  ' i i | f  '










Hyvä 40 47 44
M elko  hyvä 38 35 36
Kohtalainen 18 15 17
M elko  huono tai huono  
(p = 0 .0 1 75)
4 3 3
Työkyky asteikolla 0-10
0 - 4 2 2 2
5 - 6 6 5 5
7 14 1 0 1 2
8 38 3 6 37
9 25 30 28
1 0 14 17 16
(p = 0 .0 2 1 3 )
Keskiarvo asteikolla 0-10 8 ,1 8 ,4 8,3
Sairauspoissaolot
Ei poissaoloja 53 44 48
On o llu t pelkästään 1 -3  päivän poissaoloja 24 26 25
On o llu t yli 3 päivän poissaoloja 23 30 27
(p = 0 .0 0 0 3 )
Lähde: Työolotutkimus
Työkykyä koskevaa arviota on analysoitu logistisella regressiomallilla luokitte­
lemalla työkykyarvio kaksiluokkaiseksi vastemuuttujaksi seuraavasti: työkykynsä 
erittäin hyväksi arvioineet, luokkiin 9 ja 10 kuuluvat on yhdistetty luokaksi yksi 
ja sitä huonommaksi työkykynsä arvioineet luokaksi kaksi. Analyysi osoittaa, että 
naiset arvioivat työkykynsä paremmaksi kuin miehet. Ero on tilastollisesti erit­
täin merkitsevä ja ero säilyy, vaikka malliin lisätään ikä ja koulutus. Sosioekono­
misen aseman huomioon ottaminen poistaa sukupuolten välisen eron itse arvioi­
dussa työkyvyssä. Samoin kuin koetussa terveydessä myös tässä sukupuolten erot 
selittyvät sosioekonomisen aseman eroista.
Parisuhteessa eläminen (kaksiluokkaisena] ei selitä koetussa terveydessä eikä 
työkykyarviossa todettua vaihtelua, mistä syystä se jätettiin pois lopullisesta mal­
lista.
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Taulukko 3. Eri tekijöiden yhteydet koettuun terveyteen ja työkykyyn 2003. Miehet, ylemmän 
korkea-asteen tutkinnon suorittaneet sekä johtajat ja ylemmät toimihenkilöt 
referenssiryhminä. Logistinen regressioanalyysi, Odds ratio 95 prosentin 
luottamusvälit ja merkitsevyys.
Sukupuoli + ikä + koulutus + sosioekonominen 
asema
Sukupuoli Koettu terveys
M ie h e t 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0
N aiset 1 .32 8  * * * 1 .32 5  * * 1 .34 0  * * 1 .18 8
9 5  % :n luottam usväli (1 .1 0 1 -1 .6 0 2 ) (1 .0 9 7 -1 .6 0 0 ) (1 .1 0 8 -1 .6 2 1 ) (0 .9 6 7 -1 .4 5 8 )
Oma arvio työkyvystä
M ie h e t 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0
N aiset 1 .35 6  * * * 1 .3 5 3 ** 1 .3 6 0 ** 1 .21 8
9 5  % :n luottam usväli (1 .1 2 3 -1 .6 3 7 ) (1 .1 2 0 -1 .6 3 6 ) (1 .1 2 4 -1 .6 4 6 ) (0 .9 9 1 -1 .4 9 6 )
Merkitsevyystaso: * * * < 0 .0 0 1 , * * < 0 .0 1 , *< 0 .0 5
1) Koetussa terveydessä odds ratio kuvaa suhteellista riskiä kuulua terveytensä hyväksi kokeneisiin ja  työkyky- 
arviossa suhteellista riskiä kuulua työkykynsä erittä in  hyväksi arvioineisiin.
Lähde: Työolotutkimus
Työn tärkeys
Ansiotyöllä on tärkeä merkitys 45-64-vuotiaiden palkansaajien elämässä. Erittäin 
tärkeänä ansiotyötä pitää itselleen 59 prosenttia ja vähintään melko tärkeänä 98 
prosenttia tämänikäisistä palkansaajista. Miehet pitävät ansiotyötä hieman 
useammin erittäin tärkeänä kuin naiset. Sosioekonomisista ryhmistä ansiotyö on 
vielä tärkeämpää työntekijöille kuin alemmille toimihenkilöille; ylemmät toimi­
henkilöt eivät eronneet kummastakaan ryhmästä. Ansiotyön tärkeys näyttää vä­
henevän lievästi iän myötä: 45-49-vuotiaista sitä piti erittäin tärkeänä 62 pro­
senttia mutta 60-64-vuotiaista enää 51 prosenttia.
Omalla työllä katsotaan olevan myös yleistä merkitystä. Erittäin tärkeää ja 
merkittävää työtä katsoo tekevänsä 47 prosenttia ja melko tärkeää 48 prosenttia 
kaikista 45-64-vuotiaista. Naiset pitävät omia tehtäviään erittäin tärkeinä vielä 
useammin kuin miehet (53 % vs. 41 % ) ja toimihenkilöt useammin kuin työnte­
kijät (53 % vs. 36 %). Oman työn kokeminen erittäin tärkeäksi ei vaihdellut iän 
mukaan. Eri työnantajasektoreista omaa työtä pidetään ylivoimaisesti useimmin 
erittäin tärkeänä naisvaltaisella kuntasektorilla, kun taas valtion ja yksityisen sek­
torin välillä ei ole merkitsevää eroa (65 % vs. 44 % ja 39 %).
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Kun työtä arvioitaessa asetetaan vastakkain palkka ja työn sisältö, työn sisältö 
voittaa niukasti: 52 prosenttia pitää sisältöä tärkeämpänä tekijänä kuin palkkaa. 
Naiset, toimihenkilöt ja julkisella sektorilla työskentelevät korostavat useammin 
työn sisällön suurempaa tärkeyttä, ja miehet, työntekijät ja yksityisellä sektorilla 
työskentelevät taas palkan suurempaa tärkeyttä.
Työsuhteen epävarmuus
Ikääntyvien palkansaajien työsuhteet ovat yli 90-prosenttisesti pysyviä (alle 
45-vuotiailla 80-prosenttisesti). Tilanne on samanlainen molemmilla sukupuolilla. 
Työsuhteiden yleistä vakinaisuutta vasten vaikuttaakin yllättävältä, että varmuus 
työpaikan säilymisestä nousi työolojen kehittämisen, työpaineiden vähentämisen, 
palkan lisäämisen ja erilaisten työkyvyn tukitoimien ohitse ylivoimaisesti tärkeim­
mäksi tekijäksi, kun vastaajat arvioivat, mikä auttaisi heitä jaksamaan työssään 
mahdollisimman pitkään (Lehto & Sutela 2004). Tulos voi viitata siihen, että 
pidetään olemassa olevaa vakinaista työpaikkaa hyvänä edellytyksenä jatkaa pit­
kään työssä, mutta myös siihen, että vakinaistenkin työpaikkojen pysyvyyteen saat­
taa sisältyä epävarmuutta. Tämän lisäksi itse työssä voi esiintyä epävarmuutta aihe­
uttavia käytäntöjä tai siinä voi joutua kohtaamaan epävarmuutta tuottavia haas­
teita.
Pysyvässä työsuhteessa olevista viidennes ilmoitti, että heidän työpaikallaan 
oli viimeksi kuluneiden kolmen vuoden aikana siirretty työntekijöitä työttömyys- 
eläkeputkeen ja samoin viidennes ilmoitti, että henkilöstöä oli muuten irtisanot­
tu. Neljännes (27 %) pysyvässä työsuhteessa olevista totesi, että heidän työpai­
kallaan aikaisemmin omalla väellä tehtyjen töiden ostaminen ulkopuolisilta oli li­
sääntynyt. Henkilökohtaisesti 18 prosenttia koki uhkaa siirtämisestä toisiin tehtä­
viin, 15 prosenttia lomautuksen uhkaa, 13 prosenttia irtisanomisen uhkaa ja 15 
prosenttia työttömyyden uhkaa. Työpaikkansa taloudellista tilannetta piti melko 
tai erittäin huonona 19 prosenttia, ja 13 prosenttia pysyvässä työsuhteessa olevis­
ta arvioi epävarmuuden työsuhteensa jatkumisesta vähentävän työssä viihtymis- 
tään.
Ainakin jonkin työsuhteen varmuutta horjuttavan tekijän tunnistaa 58 pro­
senttia pysyvässä työsuhteessa olevista. Osa näistä on organisaatiossa toteutettuja 
henkilöstöjärjestelyjä ja osa henkilökohtaisesti koettuja uhkia. Henkilökohtaisia 
epävarmuutta aiheuttavia uhkia kokee kolmannes (33 %) 45-64-vuotiaista pal­
kansaajista. Yksittäisiä epävarmuustekijöitä kokevat eniten miehet, työntekijä- 
asemassa olevat ja yksityisellä sektorilla työskentelevät. Tosin kahtiajaolla, kokee­
ko ylipäänsä vai eikö koe henkilökohtaisia työsuhteen uhkia, ei eri sukupuolten 
välillä ole eroa. (Taulukko 4.) Määräaikaisuus ymmärretään yleisesti jo itsessään 
epävarmuustekijäksi, ja määräaikaisista 75 prosenttia kokeekin henkilökohtaises­
ti työsuhdettaan koskevia uhkatekijöitä.
Työsuhteen uhat vähenevät vanhimmissa ikäryhmissä sekä miehillä että nai­
silla. Naisilla erot eri sosiaaliryhmien ja työnantajasektoreiden välillä ovat osittain 
erisuuntaisia kuin miehillä.
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Miehillä ja naisilla painottuvat jossain määrin erilaiset yksittäiset uhkatekijät. 
Naisilla pelko siirrosta toisiin tehtäviin aiheuttaa jonkin verran enemmän epävar­
muutta kuin miehillä, joilla taas lomautus- ja työttömyysuhka ovat hieman suu­
rempia. Irtisanomisuhka ja työsuhteen epävarmuus työviihtyvyyttä vähentävänä 
tekijänä ovat molemmilla sukupuolilla yhtä yleisiä. Irtisanomisen uhkaa pidetään 
yhtä suurena myös kaikissa sosiaaliryhmissä.
Epävarmuustekijöitä henkilökohtaisesti kokevat pitävät varmuutta työpaikan 
säilymisestä vielä jonkin verran useammin erittäin tärkeänä työssä pitkään jatka­
misen edellytyksenä kuin ne, jotka eivät koe epävarmuustekijöitä (65 % vs. 
55 %). Työpaikan varmuus näyttääkin olevan sekä todettuna että tavoitetilana 
yksi keskeisiä työssä jatkamisen edellytyksiä.
Taulukko 4. Työsuhteeseen liittyviä epävarmuustekijöitä itse kokevien osuudet eri
sosiodemografisissa ryhmissä sukupuolittain (%), pysyvässä työsuhteessa olevat 
45-64-vuotiaat palkansaajat1 2003.








0 .7 6 4
Ikäryhmä
4 5 -5 4 -v u o tla a t 35 39 35
5 0 -5 4 -v u o tia a t 41 39 39
55 —59-vuo tiaa t 26 36 29
6 0 -6 4 -v u o tla a t 13 16 14
P 0.000 0 .0 0 5 0 . 0 0 0
Sosioekonominen asema
Ylem m ät to im ihenkilöt 31 27 28
A lem m at to im ihenkilöt 26 38 32
Työntekijät 37 44 38
P 0 .0 3 5 0 . 0 1 0 0 .0 0 5
Työnantajasektori
Valtiosektorin palkansaajat 2 2 2 1 2 2
Kuntasektorin palkansaajat 15 29 26
Yksityisen sektorin palkansaajat 38 39 38
P 0.000 0 .0 0 1 0.000
1 p-arvot "M iehet", "N aiset" ja "K aikki"-ryhm ien sisällä. 
Lähde: Työolotutkimus
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Työn rasittavuus, tehostuminen ja muutokset
Ikääntyvät palkansaajat kokevat työnsä yleisemmin henkisesti kuin ruumiillisesti 
raskaaksi. Henkisesti erittäin raskaaksi työnsä arvioi 6 prosenttia, melko raskaaksi 
48 prosenttia, melko kevyeksi 41 prosenttia ja erittäin kevyeksi 5 prosenttia. 
Ruumiillisesti erittäin raskaana työtään pitää 4 prosenttia, melko raskaana 33 
prosenttia, melko kevyenä 44 prosenttia ja erittäin kevyenä 20 prosenttia 
45-64-vuotiaista vastaajista. Naiset pitävät työtään molemmissa suhteissa ras­
kaana hieman yleisemmin kuin miehet. Eri sosiaaliryhmistä työntekijöillä koros­
tuu työn ruumiillinen raskaus ja ylemmillä toimihenkilöillä puolestaan työn hen­
kinen raskaus. Viisivuotisikäryhmittäin ei työn raskauden kokemisessa esiinny 
eroja. Eri sektoreista työ arvioidaan ruumiillisesti raskaaksi useimmin kuntasekto­
rilla, lähes yhtä usein yksityisellä sektorilla ja harvimmin valtiolla. Henkisesti ras­
kaana työtä pidetään jonkin verran useammin julkisella kuin yksityisellä sekto­
rilla.
Työnteon ja tulosten seurannan tehostuminen ovat varsin yleisesti koettuja il­
miöitä kaikkien palkansaajien keskuudessa (ks. Anna-Maija Lehdon artikkeli täs­
sä julkaisussa). Ikääntyvistä palkansaajista 66 prosenttia arvioi työtehtävien li­
sääntyneen, 66 prosenttia katsoo työtehtävien alueen laajentuneen, ja lähes puo­
let (46 %) arvioi, että tehtävät ovat vaikeutuneet. Nämä arviot ovat hyvin sa­
mansuuntaisia myös alle 45-vuotiailla palkansaajilla koko aineistossa. Ikääntyvät 
ovat sen sijaan havainneet muutoksia työtahdissa ja tulosseurannassa jonkin ver­
ran nuorempia enemmän. 45-64-vuotiaista 61 prosenttia kokee työtahdin yli­
päätään kiristyneen (24 %:n mielestä huomattavasti), 65 prosenttia arvioi tulos­
tavoitteiden tiukentuneen ja 63 prosenttia arvioi tulosseurannan tehostuneen 
omissa organisaatioissaan. Kolmannes (35 %) ikääntyvistä palkansaajista pelkää, 
että työmäärä lisääntyy yli heidän sietokykynsä. Eniten tätä pelkäävät naiset, toi­
mihenkilöt ja kuntasektorilla työskentelevät.
Muutokset työpaikoilla saattavat tulla usein ennakoimatta, ja runsas kolman­
nes (37 %) ikääntyvistä työntekijöistä pitääkin erilaisia ennakoimattomia muu­
toksia epävarmuustekijänä työssään. Omaa työtä koskevista muutoksista ilmoitti 
saavansa tietoa jo suunnitteluvaiheessa 37 prosenttia, mutta vasta muutoksen 
yhteydessä tai jopa sen jälkeen 27 prosenttia. Miehet saavat tietoa jo muutosvai­
heessa hieman yleisemmin kuin naiset, mutta suurin tiedonsaamisvaihetta mää­
rittävä tekijä on sosioekonominen asema. Kaikkiaan ikääntyneet palkansaajat saa­
vat kuitenkin muutoksia koskevia tietoja hieman paremmin kuin alle 45-vuotiaat 
palkansaajat.
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Osaamisvaatimukset ja osaaminen
Osaamisen kehittämiseen liittyy ikääntyvillä palkansaajilla sekä ahdistusta että 
oppimisen iloa, ja samojenkin henkilöryhmien keskuudessa saattaa esiintyä huo­
mattavassa määrin molempia. Lähes kaksi kolmannesta (64 %) 45-64-vuotiaista 
palkansaajista totesi, että uuden tiedon omaksumisvaatimukset ovat kasvaneet 
osana työn muutosta, ja 17 prosenttia kokee jatkuvan uuden omaksumisen vaati­
musten vähentävän työssä viihtymistään (alle 45-vuotiaista 11 %). Erityisen pal­
jon uuden tiedon omaksumisvaatimukset ovat lisääntyneet toimihenkilöillä työn­
tekijöihin ja julkisella sektorilla yksityiseen sektoriin verrattuna. Jatkuva uuden 
omaksumisen vaatimus haittaa ikääntyvien palkansaajien joukossa työssä viihty­
mistä naisilla enemmän kuin miehillä, toimihenkilöillä enemmän kuin työnteki­
jöillä ja julkisella sektorilla enemmän kuin yksityisellä sektorilla.
Vastapainoksi ahdistukselle uusien asioiden oppiminen lisää ikääntyvillä pal­
kansaajilla myös työssä viihtymistä. Tätä mieltä on peräti 40 prosenttia vastaa­
jista (alle 45-vuotiaista 51 %]. Sukupuolen tai sektorin mukaisia eroja ei ikäänty­
neiden mielipiteessä esiinny, mutta ylemmät toimihenkilöt nauttivat oppimisesta 
vielä yleisemmin kuin alemmat, jotka puolestaan katsovat oppimisen lisäävän 
työssä viihtymistään yleisemmin kuin työntekijät. Uusien asioiden oppiminen 
lisää työssä viihtymistä ikääntyvien nuoremmissa ryhmissä hieman enemmän 
kuin vanhemmissa.
Huolimatta oppimisvaatimusten kasvupuheesta lähes kaksi kolmannesta 
(64 %) ikääntyvistä palkansaajista katsoo nykyisten valmiuksiensa vastaavan hyvin 
työtehtäviään. Loppujen osalta onkin ehkä yllättävää, että vain 12 prosenttia arvioi 
tarvitsevansa lisäkoulutusta työtehtävistään selvitäkseen, ja peräti 24 prosenttia 
katsoo, että valmiuksiensa puolesta selviytyisi nykyistä vaativammistakin tehtä­
vistä. Sukupuolen, ikäryhmän tai työnantajasektorin mukaan arvioissa ei ole eroja, 
mutta työntekijät arvioivat vielä muita harvemmin tarvitsevansa lisäkoulutusta. Nii­
den osuus, jotka katsovat voivansa selviytyä nykyistä vaativammistakin tehtävistä, on 
kaikissa sosiaaliryhmissä kuitenkin lähes yhtä suuri.
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Työtyytyväisyys
Ikääntyvät palkansaajat ovat varsin yleisesti tyytyväisiä työhönsä. Erittäin tyyty­
väisiä on 34 prosenttia ja melko tyytyväisiä 60 prosenttia. Melko tyytymättömiä 
on 5 prosenttia ja erittäin tyytymättömiä vain 1 prosentti. Arviot vaihtelevat jon­
kin verran sukupuolen ja sosioekonomisen aseman mukaan. Naiset ovat hieman 
tyytyväisempiä kuin miehet, ja toimihenkilöt ovat tyytyväisempiä kuin työnteki­
jät. Tarkempi ikäryhmittely 45-64-vuotiaiden ryhmässä ei erottele vastaajia tyy­
tyväisyyden suhteen. Sektoreiden välillä on pieniä eroja siten, että valtiosektorilla 
on erittäin tyytyväisiä 42 prosenttia, kuntasektorilla 36 prosenttia ja yksityisellä 
sektorilla 30 prosenttia. Alle 45-vuotiaisiin verrattuna ikääntyvät ovat vielä 
useammin erittäin tyytyväisiä työhönsä (30 % vs. 34 %), kun taas nuoremmat 
ovat hieman yleisemmin työhönsä melko tyytymättömiä (7 % vs. 5 %).
Työtyytyväisyys on tärkeä työssä jatkamista selittävä tekijä, ja erityisesti nai­
sille se on merkityksellinen pitkään työssä jatkamisessa (Forma ym. tässä jul­
kaisussa). Tämän vuoksi tutkitaan monimuuttujanaaliin avulla, mitkä tekijät 
selittävät työtyytyväisyyttä naisilla ja miehillä. Työtyytyväisyyteen liittyvä ana­
lyysi selvittää sitä, mitkä tekijät erottavat erittäin tyytyväiset melko tyytyväisistä 
ja tyytymättömistä. Analyysiä varten vastaukset on luokiteltu kahteen luokkaan 
tämän jaottelun mukaisesti. Työtyytyväisyyttä koko palkansaajaväestössä tutki­
taan tarkemmin Arto Miettisen artikkelissa toisaalla tässä julkaisussa.
Tulokset osoittavat, ettei miesten ja naisten välillä ole suuria eroja työtyyty­
väisyyttä selittävissä tekijöissä. Terveydentila on yhteydessä työtyytyväisyyteen 
molemmilla sukupuolilla ja miehillä vielä vahvemmin kuin naisilla. Terveytensä 
hyväksi kokevat ovat työhönsä erittäin tyytyväisiä yleisemmin kuin terveytensä 
vähemmän hyväksi kokevat. Tulos heijastanee koetun terveyden suurta merki­
tystä työssä jaksamiselle ja sitä kautta myös yleiselle ja työtyytyväisyydelle. Iällä 
ja koulutuksella ei ole työtyytyväisyyden kannalta merkitystä. Työtyytyväisyys 
vaihtelee sosioekonomisen aseman mukaan naisilla, mutta ei miehillä. Työnteki- 
jäasemassa olevat naiset ovat työhönsä tyytymättömämpiä kuin johtavassa ase­
massa ja toimihenkilöinä olevat naiset. Myös esimiesasema vaikuttaa työtyytyväi­
syyteen, mutta vain miehillä. Työnjohtotehtävissä toimivat miehet ovat työhönsä 
tyytyväisempiä kuin ilman työnjohtotehtäviä olevat. Työn fyysinen raskaus ei 
liity työtyytyväisyyteen, mutta työn henkinen raskaus liittyy ja lähinnä naisilla. 
Työn henkinen paine vähentää selvästi tyytyväisyyden kokemista naisilla. Samoin 
työtahdin huomattava kiristyminen vähentää naisten, mutta ei miesten työtyyty­
väisyyttä. Työtahdin vähäinen kiristyminen ei sen sijaan vaikuta kummankaan 
sukupuolen työtyytyväisyyden kokemiseen.
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Taulukko 5. Työtyytyväisyyden analyysi sukupuolen mukaan. Logistinen regressioanalyysi;
mallissa mukana kaikki muuttujat. Odds ratio', 95 prosentin luottamusvälit ja 
merkitsevyys. 45-64-vuotiaat palkansaajat 2003.
Miehet 
Odds ratio Alaraja Yläraja
Naiset 
Odds ratio Alaraja Yläraja
Ikä 1 . 0 2 2 0 .9 8 9 1 .056 1.023 0 .9 9 2 1 .0 5 4
Koettu terveys
Hyvä 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0
M elko hyvä 0 .4 8 6  * * * 0 .341 0 .69 3 0 .5 7 6  * * * 0 .4 2 4 0 .7 8 3
Kohtalainen 0 .36 1  * * * 0 .2 2 3 0 .5 8 4 0 .4 7 3  * * * 0 .3 0 8 0 .7 2 7
M elko  huono tai huono 0 .2 4 0  * * 0 .0 7 9 0 .7 2 5 0 .3 4 4  * 0 . 1 2 2 0 .9 6 9
Koulutus
Ylem pi korkea-aste 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0
Perusaste 1 .869 0 .9 3 9 3 .7 1 9 0 .9 4 0 0 .4 7 8 1 .84 8
Keskiaste 1 .180 0 .6 2 7 2 .223 1.143 0 .6 0 9 2 .1 4 3
Alem pi korkea-aste 1 .09 4 0 .6 2 3 1 .923 0.871 0 .4 8 8 1 .557
Sosioekonominen asema
Johtajat ja ylem m ät to im ihenkilöt 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0
A lem m at to im ihenkilöt 0 .6 2 2 0 .3 7 8 1.025 0 .7 6 0 0 .4 9 4 1 .16 8
Työntekijät 0 .6 1 6 0 .3 4 0 1.115 0 .5 6 7  * 0 .3 2 3 0 .9 9 6
Esimiesasema
On työnjohtotehtävissä, on alaisia 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0
On työnjohtotehtävissä, ei ole alaisia 0 .6 0 9 0 .3 4 2 1.086 0 .8 3 4 0 .4 8 4 1 .43 7
Ei ole työnjohto tehtäviä 0 .5 2 4 * * * 0 .3 5 3 0 .7 7 7 0 .7 3 5 0 .5 0 5 1.071
Työn fyysinen raskaus
Erittäin kevyt 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0
M elko  kevyt 0 .831 0 .5 4 6 1.263 0 .7 6 5 0 .5 2 5 1 .11 5
M elko  raskas 0.781 0 .4 6 0 1 .32 6 0 .8 1 4 0 .5 3 2 1 .2 4 4
Erittäin raskas 0 .4 2 7 0 .1 3 7 1 .32 8 0 .5 8 4 0 .2 2 9 1 .493
Työn henkinen raskaus
Erittäin kevyt 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0
M elko  kevyt 0 .7 1 7 0 .3 8 3 1.343 0 .4 0 9  * 0 .2 0 3 0 .8 2 2
M elko raskas 0 .4 4 3  * * 0 .2 2 7 0 .86 2 0 .3 0 3  * * * 0 .1 4 8 0 .6 1 9
Erittäin raskas 0 .4 5 6 0 .1 6 6 1 .254 0 .14 1  * * * 0 .0 5 5 0 .3 6 6
Työtahdin muutos viime vuosina
Keventynyt ta i pysynyt ennallaan 1 . 0 0 0 1 . 0 0 0
Kiristynyt jonkin verran 1 .02 6 0 .7 1 7 1.469 0 .8 2 8 0 .6 0 5 1 .133
Kiristynyt huom attavasti 0 .6 5 7 0 .4 1 5 1 .038 0 .6 1 9 * 0 .4 2 5 0 .9 0 0
Merkitsevyystaso: ‘ * *< 0 ,0 0 1 , * * < 0 ,0 1 ,  *< 0 ,0 5
1 Odds ratio kuvaa suhteellista riskiä kuulua työhönsä erittä in  tyytyväisten luokkaan. 
Lähde: Työolotutkimus
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Yhteenveto
Ikääntyvien palkansaajien osuus työvoimasta on huomattava, ja heidän työssä 
pysymistään kannustetaan sekä sosiaaliturvajärjestelmän keinoin että muun 
muassa erilaisten työelämän kehittämisohjelmien avulla. Palkansaajiin itseensä 
liittyvien syiden tai heidän hallinnassaan olevien ratkaisujen lisäksi työorganisaa­
tioiden toimintatavat voivat vaikuttaa sekä suoraan että välillisesti työssä pysymi­
seen.
Suurehkolla osalla 45-64-vuotiaista palkansaajista on verrattain alhainen kou­
lutustaso, ja toisaalta alimmin koulutetuilla on keskimäärin pisimmät työurat ta­
kanaan. Tässä ryhmässä kokemukset siitä, että on jo tehnyt riittävän pitkän työ­
uran, voivat -  suurempien työkyvyttömyys- ja työttömyysriskien ohella -  vähen­
tää halua pysyä työelämässä.
Puolison eläkkeellä ololla on osoitettu olevan merkitystä eläkeaikeiden tai 
työssä jatkamisen kannalta. Tässä aineistossa parisuhteessa elävistä 75 prosentilla 
puoliso on vielä työelämässä. Naisten puolisot ovat kuitenkin useammin eläk­
keellä kuin miesten, mikä voi vetää naisia pois työelämästä.
Tutkittavien 45-64-vuotiaiden palkansaajien terveydentila on suurimmaksi 
osaksi sangen hyvä: peräti 80 prosenttia arvioi terveytensä vähintään melko hy­
väksi. Työssä jatkamisen kannalta tällä on merkitystä, sillä koettu terveys on tär­
keimpiä työssäjatkamishalukkuutta selittäviä tekijöitä. Myös työkyky arvioidaan 
voittopuolisesti hyväksi. Monimuuttujanaaliin perusteella miesten ja naisten vä­
lillä ei ole eroa koetussa terveydessä eikä itse arvioidussa työkyvyssä, kun suku­
puolten erot sosioekonomisessa asemassa otetaan huomioon.
Ikääntyvät palkansaajat pitävät sekä ansiotyötä sinänsä että työtehtäviään tär­
keinä. Yli 90 prosentilla aineiston 45-64-vuotiaista palkansaajista on pysyvä työ­
suhde. Vakinaisuudesta huolimatta työsuhteensa kokee epävarmaksi kolmannes 
ja määräaikaisessa työsuhteessa olevista kolme neljännestä. Yksittäisiä epävar­
muustekijöitä kertyy miehille enemmän kuin naisille, mutta kokonaisuudessaan 
eri sukupuolet kokevat epävarmuutta yhtä yleisesti. Kaikkiaan erilaisia työsuh­
teen uhkia kokevat pitävät varmuutta työpaikan säilymisestä vielä tärkeämpänä 
pitkään työssä jatkamisen edellytyksenä kuin ne, jotka eivät uhkia koe. Työpai­
kan varmuus on kuitenkin tärkeä työssä jatkamisen edellytys myös turvatussa 
työsuhteessa oleville.
Työn raskaus on ikääntyvillä palkansaajilla useammin henkistä kuin fyysistä, 
jälkimmäistäkään unohtamatta. Naiset kokevat oman työnsä kummallakin taval­
la raskaammaksi kuin miehet. Työn raskautta voivat lisätä myös erilaiset tehosta- 
mis- ja muutostoimet, joita työpaikoilla on toteutettu runsaasti. Työtehtävien li­
sääntyminen, tehtäväalueen laajeneminen ja tehtävien vaikeutuminen luonnehti­
vat tulostavoitteiden ja tulosseurannan tiukentumisen ohella ikääntyvien palkan­
saajien työn vaatimuksia. Kolmannes ikäryhmästä, erityisesti naiset, toimihenki­
löt ja kuntasektorilla työskentelevät pelkäävät työmäärän ylittävän heidän sieto­
kykynsä.
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Työelämän vaatimusten kasvu heijastuu myös osaamisvaatimuksiin. Jatkuvat 
uuden omaksumisvaatimukset vähentävät erityisesti ikääntyvien naisten työviih­
tyvyyttä, vaikka toisaalta uuden oppiminen myös lisää viihtyvyyttä. Oppimista 
pelkäävät ja siitä nauttivat eri ryhmät. Kaikkiaan osaamisvaatimuspuheille il­
maantui toinenkin puoli, joka nostaa esiin kysymyksen ikääntyvien työntekijöi­
den resurssien mahdollisesta vajaakäytöstä: neljännes ikäryhmän palkansaajista 
kokee omaavansa enemmän valmiuksia kuin nykyinen työ vaatii.
Arvioidessaan työtyytyväisyyttään kokonaisuudessaan ikääntyvät palkansaajat 
päätyvät mittarin yleisesti antamaan tulokseen: lähes 95 prosenttia heistä on vä­
hintään melko tyytyväisiä työhönsä. Työtyytyväisyydessä merkittävin jako ilmei­
sesti kulkeekin erittäin tyytyväisten ja muiden välillä. Monimuuttujamallin pe­
rusteella hyvin suurta työtyytyväisyyttä selittävissä tekijöissä ei ole suuria eroja 
miesten ja naisten välillä. Terveydentila on yhteydessä työtyytyväisyyteen mo­
lemmilla sukupuolilla, samoin työn henkinen raskaus.
Ikääntyvät palkansaajat ovat ryhmä, joka on jo terveytensä puolesta valikoitu­
nut pysymään työelämässä. Työ on heille monin tavoin merkityksellistä, mutta 
monen kohdalla sitä luonnehtivat erilaiset työsuhteeseen, muutoksiin ja osaamis­
vaatimuksiin liittyvät epävarmuustekijät. Ikääntyvien korkeat työhönsä tyyty­
väisten osuudet osoittavat, että työn positiiviset piirteet kokonaisarvioinnissa lie­
ventävät sen kielteisiä piirteitä. Ne kertovat ehkä myös yleisestä tyytyväisyydestä 
siihen, että henkilöt terveytensäkin puolesta jaksavat ja ylipäänsä voivat olla työs­
sä. Pyrkimykset lisätä ikääntyvien pitkään työssä jatkamista asettavat kuitenkin 
haasteita työelämän yleiselle kehittämiselle sekä epävarmuuden vähentämiselle 
niin, että epävarmuutta aiheuttavia tekijöitä mahdollisuuksien mukaan lievenne­
tään ja ikääntyneitä tuetaan niiden kohtaamisessa.
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Liite 1
Artikkelin eri kappaleiden päämuuttujat 
haastattelulomakkeessa käytetyn koodin mukaan
Sosiodemografiset muuttujat:
sukupuoli, 5-vuotisikäryhmä, koulutusaste (UKASTE), sosioekonominen asema 
(SOSEK), esimiesasema (Cl2a & Cl2b], työnantajasektori (TYTYY], palkka 
(A37), työsuhteen laatu (AI9), työvuosien määrä (A2)
Perhetilannetta kuvaavat muuttujat:
siviilisääty (Dl), kotona asuvien alle 18-vuotiaiden lasten määrä (D2a), puolison 
työmarkkina-asema (D4), huolenpitovastuut (D ll)
Terveys- ja  työkykymuuttujat:
terveydentila (E7), työkyky (E4), sairauspoissaolot (El), työkyvyttömyyden uh­
ka (B16E), kuntoutustarve (E8)
Työn tärkeyteen liittyvät muuttujat:
ansiotyön merkitys (AI), oman työn yleinen tärkeys ja merkittävyys (F6), työn 
sisällön vs. palkan suurempi tärkeys (F25)
Työsuhteen epävarmuutta kuvaavat muuttujat:
organisaation henkilöstö- ja toimintajärjestelyt (A17A, A17B, A18B), toisiin teh­
täviin siirron uhka (B16A), lomautuksen uhka (B16B), irtisanomisen uhka 
(B16C), työttömyyden uhka (B16D), työpaikan taloudellinen tilanne (B43), 
epävarmuus työsuhteesta viihtyvyyden vähentäjänä (F7.7), työpaikan varmuu­
den tärkeys työssä jaksamisen edellytyksenä (F27K)
Työn raskauteen, tehostumiseen ja  muutoksiin liittyvät muuttujat: 
työn ruumiillinen raskaus (F2), työn henkinen raskaus (F3), työtahdin muutos 
(F4), työtehtävien lisääntyminen (F5A), työmäärän lisääntyminen yli sietokyvyn 
(B16G), työtehtävien laajeneminen (F5B), tehtävien vaikeutuminen (F5C), tu­
lostavoitteiden tiukentuminen (F5D), tulosseurannan tehostuminen (F5E), en­
nakoimattomat muutokset (B16F), tiedon saaminen omaa työtä koskevista muu­
toksista (B28)
Osaamisvaatimuksiin liittyvät muuttujat:
uuden tiedon omaksumisvaatimusten kasvu (F5G), työviihtyvyyden heikentymi­
nen jatkuvan uuden omaksumisvaatimuksen vuoksi (F7_17), työviihtyvyyden li­
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Pauli Forma, Eila Tuominen, Kristiina Tuominen, Irma Väänänen-Tomppo
Sukupuoli ja aiottu eläkeikä
Sukupuolen merkitystä eläkesuunnitelmien kannalta on tarkasteltu harvemmin 
aikaisemmissa tutkimuksissa. Lähtökohtaisesti useat tekijät saattavat johtaa siihen, 
että miesten ja naisten eläkesuunnitelmat eroavat toisistaan. Tällaisia tekijöitä ovat 
muun muassa erilainen sijoittuminen työmarkkinoille, erot sosiodemografisissa taus­
tatekijöissä, perhevastuissa, sekä suhtautumisessa työhön. Tässä artikkelissa tarkas­
tellaan miesten ja naisten aiottua eläkeikää. Analyyseissä havaittiin, että hyvin var­
haisten eläkeaikeiden ryhmään (alle 60 vuotta) kohdistuu enemmän miesten kuin 
naisten eläke suunnitelmia. Tämä ero selittyy miesten naisia huonommalla ter­
veydentilalla. Toisaalta pitkään työssä jatkamista suunnittelevien ryhmässä (aiottu 
eläkeikä yli 64 vuotta) on myös miehiä enemmän kuin naisia. Tämä ero selittyy 
sillä, että naisilla on hivenen miehiä enemmän alempia henkilökohtaisia eläkeikiä. 
Tarkasteltaessa aiottua eläkeikää selittäviä tekijöitä erikseen miehillä ja naisilla 
havaittiin, että samantyyppiset tekijät selittävät sekä miesten että naisten eläkeai- 
keita. Parisuhteessa oleminen on kuitenkin enemmän merkityksellistä naisten kuin 
miesten kohdalla. Kokonaisuudessaan tärkeimpiä pitkään työssä jatkamisen suun­
nittelemista selittäviä tekijöitä olivat korkea koulutus sekä tyytyväisyys työhön. Toi­
saalta alemmat ammatilliset eläkeiät merkitsevät selkeästi suunnitelmia vetäytyä 
aikaisin eläkkeelle.
Johdanto
Eläkkeelle siirtymiseen ja työssä jatkamiseen liittyvää tutkimusta on tehty tiiviisti 
viime vuosina. Eläkeaikeita on tutkittu varhaiseläketutkimusten yhteydessä tai 
osana laajempia tutkimuskokonaisuuksia kuten Kuntatyö 2010 -tutkimushanke 
(Forma ja Väänänen 2004) ja Tilastokeskuksen Työolotutkimukset (Työolotutki­
mus 1990, 1997 ja 2003). Kysely- ja haastattelututkimusten näkökulma on 
viime aikoina kohdistunut eläkeaikeiden lisäksi myös työssä jatkamisen tutkimi­
seen. Näkökulman suuntaamista on ohjannut yhteiskuntapolitiikan muutos työ­
voiman tarjonnan rajoittamiseen tähtäävästä varhaiseläkepolitiikasta työurien 
pidentämisen ja eläkkeelle siirtymisen myöhentämisen politiikkaan. Yhteiskunta­
politiikan muutosta tukevassa tutkimustoiminnassa on pyritty laajasti selvittä­
mään työssä jatkamista selittäviä tekijöitä.
Tutkimuksissa on kiinnitetty huomiota terveydentilan ja erilaisten sosiode- 
mografisten tekijöiden ohella erityisesti työhön ja työoloihin liittyviin tekijöihin. 
Sukupuolen merkitys työssä jatkamisen kannalta on jäänyt vähälle huomiolle. 
Aihepiirin tutkimusta perustelevat muun muassa erilaiset tulokset miesten ja 
naisten eläkeaikeista. Viimeaikaisten tutkimusten mukaan miehillä on naisia
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enemmän kiinnostusta työssä jatkamiseen (Forma, Tuominen & Väänänen-Tomppo 
2004, Tuominen & Pelkonen 2004). Aiemmat tutkimukset sitä vastoin osoitta­
vat miehillä olevan varhaiseläkeaikomuksia naisia yleisemmin (esim. Elovainio 
ym. 2001, Piispa & Huuhtanen 1995). Eroa voivat synnyttää kysymysten sana­
muotoon tai tutkimusaineistoihin liittyvät erot. Merkitystä voi olla myös näkö­
kulmalla, tarkastellaanko työssä jatkamista vai eläkkeelle siirtymistä. Tärkeää on 
myös selvittää perhetekijöiden ja työhön ja vapaa-aikaan liittyvien asenteiden 
merkitystä työssä jatkamiselle. Arjen vastuut ylipäätään ja myös erilaiset hoiva- 
vastuut jakautuvat epätasaisesti miesten ja naisten välillä. Tällä saattaa olla mer­
kitystä miesten ja naisten eläkekäyttäytymisen kannalta.
Perhetekijöiden ohessa myös erot sukupuolten työmarkkina-asemassa ja työ­
oloihin liittyvissä tekijöissä voivat selittää eroja miesten ja naisten työssä jatka- 
misaikeissa (emt.). Muun muassa työelämään kiinnittymisessä on sukupuolten 
välillä selviä eroja. Työuran alkupuolella naisille on miehiä tyypillisempää määrä­
aikaisissa työsuhteissa työskentely ja lasten synnyttämisestä ja hoidosta johtuvat 
katkokset työssäolossa. Hoivatyön epätasaisella jakautumisella ja työelämän käy­
tännöillä on eläketurvan kertymistä heikentäviä vaikutuksia erityisesti naisille. 
Pitkät työstä poissaolot heikentävät työssä etenemisen mahdollisuuksia ja hidas­
tavat palkkakehitystä (Esping-Andersen 2002, 78-81). Työuran katkokset ja 
sukupuolten palkkaerot välittyvät eläkekertymiin ja näkyvät myöhemmin 
eläke-eroina. Taloudellinen motiivi työssä jatkamiseen voisi tästä syystä olla nai­
silla merkittävämpi kuin miehillä. Taloudellisten motiivien tutkiminen on yhä 
tärkeämpää, kun eläkejärjestelmän kannustavuutta työssä jatkamiseen on paran­
nettu porrastamalla karttumisprosentti iän mukaan nousevaksi.
Artikkelin rakenne on seuraava. Seuraavassa jaksossa tarkastelemme aikai­
sempaa tutkimusta miesten ja naisten eläkkeelle siirtymisestä kansanvälisen ja 
kotimaisen kirjallisuuden perusteella. Sitten esittelemme menetelmät ja mittarit. 
Artikkelin empiirisessä osassa tarkastelemme miesten ja naisten aiottua eläkeikää 
ensin kuvailevin menetelmin ja sitten monimuuttujamenetelmän avulla. Artik­
keli päättyy yhteenvetoon ja tulosten laajempien yhteiskuntapoliittisten merki­
tysten arviointiin.
Aikaisempi tutkimus
On olemassa monia tekijöitä, jotka saattavat aiheuttaa eroja miesten ja naisten 
eläkkeelle siirtymisessä. Ensinnäkin, naisten palkkataso ja eläkkeet ovat pienem­
mät kuin miesten. Tämä saattaa vaikuttaa eläkkeelle siirtymisen taloudellisiin 
kannustimiin ja eläkkeellä ollessa odotettavissa olevan toimeentulon suuruuteen. 
Toiseksi (perinteiset) roolimallit saattavat olla merkityksellisiä eläkkeelle siirty­
misen kannalta. Perheen perustaminen ja lasten hoitaminen aiheuttavat naisille 
enemmän katkoksia työuraan kuin miehille. Myös muut hoivavastuut saattavat 
vaikuttaa eri tavalla miesten ja naisten työssäpysymiseen (Arber & Ginn 1995, 
Pavalko & Artis 1997). Naiset tekevät miehiä enemmän kotitöitä (Niemi & Pääk­
könen 2001), mikä lisää naisten kokonaiskuormitusta ja saattaa näin vaikuttaa
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myös työssäjatkamishalukkuuteen. On myös epäilty, että miehen eläkkeelle siir­
tyminen vaimon jatkaessa palkkatyössä haastaisi miehen aseman perheen elättä­
jänä ja aiheuttaisi naisille painetta eläkkeelle siirtymiseen (Arber & Ginn 1995).
Kolmanneksi, pariskunnat sovittavat yhteen eläkkeelle siirtymistään [Henretta, 
O ’Rand & Chan 1993, Lilja 1996). Kun parisuhteissa mies tavallisesti on naista 
vanhempi, naisten kohdalla eläkkeelle siirtyminen ’’puolison vuoksi” saattaa tulla 
kyseeseen useammin kuin miesten [Ruhm 1996). Neljänneksi, eläkejärjestelmät 
saattavat tuottaa sukupuolieroja, jos esimerkiksi eläkeiät tai -karttumat ovat eri­
laisia miehille ja naisille. Järjestelmät ovat kuitenkin muuttuneet yhdenmukai­
semmiksi useimmissa sellaisissa maissa, joissa on aikaisemmin ollut eroja esimer­
kiksi miesten ja naisten eläkeikien välillä. Eroavaisuuksia löytyy silti edelleen. 
Esimerkiksi naisvaltaisella julkisella sektorilla Suomessa on edelleen alempia elä- 
keikiä, jotka vaikuttavat merkittävästi eläkesuunnitelmiin (Forma ym. 2004). 
Niin ikään eri maiden eläkejärjestelmät saattavat erota toisistaan siinä, miten kat­
kokset työurassa vaikuttavat eläkkeen määrään, muun muassa sen kautta, miten 
erilaiset palkattomat jaksot kartuttavat eläkettä (Tuominen & Laitinen-Kuikka 
2003).
Viidenneksi, eläkkeelle siirtyminen on riippuvaista talouden suhdanteista ja 
elinkeinoelämän rakennemuutoksista (Jacobs, Kohli & Rein 1991, Hytti 1998). 
Miehet ja naiset sijoittuvat eri tavalla työmarkkinoille. Miesten osuus raskaassa 
teollisuudessa on suuri, kun taas esimerkiksi julkisen sektorin hoiva-alat ovat 
naisvaltaisia. Näin työllisyystilanne eri aloilla ja rakennemuutokset saattavat 
tuoda eläkevaihtoehdon eri tavalla esiin miehille ja naisille. Välttämättä kyse ei 
myöskään ole vaihtoehdosta, vaan eläkejärjestelmää voidaan käyttää myös aktii­
visesti saneerauksen välineenä (ks. esim. Janatuinen 2001).
Validia tietoa miesten ja naisten eläkkeellesiirtymisistä eri maissa on vähän 
tarjolla. Usein käytetään tietoa työstäpoistumisiästä, koska parempaa mittaria ei 
ole tarjolla. Tämän indikaattorin pulmana on muun muassa se, että eläkeläiset 
ovat usein myös työllisinä työmarkkinoilla. Lisäksi pulmallista on se, että monissa 
maissa yli 50-vuotiaiden naisten työelämään osallistuminen ylipäätään on har­
vinaista. Kuviosta 1 nähdään, että Suomi kuuluu maaryhmään, jossa miesten ja 
naisten erot työstä poistumisiässä ovat varsin pienet. Pienet erot miesten ja nais­
ten välillä vallitsevat myös Ruotsissa, Portugalissa, Ranskassa ja Irlannissa. Työstä 
poistumisiän suhteen suurten sukupuolierojen maita ovat Belgia, Iso-Britannia, 
Kreikka sekä Luxemburg. Kaikissa maissa miesten työstäpoistumisikä on naisia 
korkeampi, olivat erot sukupuolten välillä suuria tai pieniä.
Eri tutkimuksissa on saatu hivenen erilaisia tuloksia miesten ja naisten eläk­
keelle siirtymisestä tai eläkeaikeista. Koska tutkimukset useimmiten ovat vain 
yhteen maahan kohdistuvia, erot tuloksissa saattavat johtua yksinkertaisesti eri 
maissa kerätyistä aineistoista. Eläkkeelle siirtyminen tai eläkeaikeet on myös eri 
tutkimuksissa operationalisoitu eri tavoilla ja tämä saattaa heijastua tuloksiin 
(Talaga & Beehr 1995, Forma 2004a). Niinpä eräiden tutkimusten mukaan nai­
set siirtyvät eläkkeelle miehiä aikaisemmin (Ruhm 1996). Toisaalta on saatu 
päinvastaisia tuloksia niin, että naiset siirtyisivät eläkkeelle miehiä myöhemmin
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Kuvio 1. Naisten ja miesten keskimääräinen työmarkkinoilta poistumisikä EU-maissa 
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Lähde: European Commission (2003)
(Dahl ym. 2003]. On myös tutkimuksia, joiden mukaan miesten ja naisten eläke- 
käyttäytymisessä ei olisi eroa (esim. Lilja 1996). Miesten ja naisten eläkkeelle 
siirtyminen painottuu myös eri tavoin eri eläkereiteille (Hakola 2000, Dahl ym. 
2003).
Talaga ja Beehr (1995) havaitsivat, että huollettavien määrä kotitaloudessa 
sekä puolison sairastuminen aiheuttivat eroa miesten ja naisten eläkekäyttäyty- 
misessä. Naisilla huollettavat lisäsivät eläkkeelle siirtymisen todennäköisyyttä, 
mutta miehillä vaikutus oli päinvastainen. Puolison sairastuminen lisäsi naisilla 
dramaattisesti eläkkeelle siirtymisen todennäköisyyttä. Niinikään Peracchin ja 
Welchin (1994) tutkimuksessa lapset kotitaloudessa vähensivät miesten ja lisäsi­
vät naisten todennäköisyyttä vetäytyä työelämästä. Ruhm (1996) havaitsi, että 
naimisissa oleminen lisäsi miesten ja vähensi naisten työhön osallistumista. Reit- 
zesin ym. (1998) tutkimuksessa naimisissa olevat naiset siirtyivät varhaiseläk­
keelle todennäköisemmin kuin naimisissa olevat miehet. Samassa tutkimuksessa 
naiset, joilla oli lapsia, siirtyivät eläkkeelle pienemmällä todennäköisyydellä kuin 
miehet, joilla oli lapsia. Szinovaczin (1996; ks. myös Mutran ym. 1998) mukaan 
eläkkeelle siirtyminen liittyy myös parisuhteen laatuun ja perheen työnjakomal- 
liin. Yleisesti lasten saaminen vähentää naisten osallistumista työmarkkinoille. 
Se, kuinka paljon lasten saaminen vaikuttaa työhön osallistumiseen, on riippu­
vaista erityisesti päivähoitojärjestelyistä ja työhön liittyvistä arvostuksista (Uunk 
ym. 2005). Lapsilla on vaikutusta myös työssä pysymiseen työuran lopussa. Las­
ten saaminen myöhentää naisten työelämästä poistumista (Hank 2004). Erityi­
sesti näin on silloin, kun ensimmäinen lapsi on saatu myöhään.
■  miehet 
□  naiset
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Miesten ja  naisten eläkkeelle siirtyminen ja  eläkeaikeet 
suomalaisissa tutkimuksissa
Suomalaisissa eläkeaikeita selvittäneissä tutkimuksissa on havaittu sekä eroja että 
yhtäläisyyksiä miesten ja naisten välillä. Miehillä on naisia enemmän aikomuksia 
siirtyä eläkkeelle ennen vanhuuseläkeikää (Gould ym. 1991, Piispa 8c Huuhtanen 
1995, Pohjola 1996, Lehto 8c Sutela 1998, 2004, Savioja 1999, Elovainio ym. 
2001, Forma 2004a). Toisaalta esimerkiksi Karisalmen (2001) tutkimuksessa ei 
havaittu tilastollisesti merkitsevää eroa miesten ja naisten välillä. Erot eri tutki­
musten välillä saattavat johtua erilaisista aineistoista ja kysymyksistä tai sitten 
siitä, mitä tekijöitä sukupuolten eroa tarkasteltaessa on vakioitu. Työssäjatka- 
misaikeita selvittäneissä tutkimuksissa miesten on todettu naisia enemmän suun- 
nittelevan työssä jatkamista 63 ikävuoden jälkeen (Forma 8c Väänänen 2003, 
Forma ym. 2004, Pelkonen 2005). Niinikään uuteen vanhuuseläkeikäjärjestel- 
mään liittyvä kannustinkarttuma näyttäisi lisäävän enemmän miesten kuin nais­
ten kiinnostusta jatkaa työssä pitkään. Forman (2004b) kunta-alan aineistolla 
tehdyssä tutkimuksessa havaittiin, että naiset epäilevät miehiä enemmän pysty­
vätkö he jatkamaan työssä omaan eläkeikäänsä saakka. Väittämän ’’siirryn eläk­
keelle heti kun mahdollista” osalta miesten ja naisten välillä ei havaittu eroa. 
Myöskään osa-aikaeläkkeen suhteen ei havaittu tilastollisesti merkitsevää eroa 
miesten ja naisten välillä.
Kyselytutkimuksissa havaitut erot miesten ja naisten välillä saavat vahvistusta 
rekisteriaineistoilla tehdyistä tutkimuksista. Hakolan (2000) mukaan miehet siir­
tyvät naisia enemmän työttömyys- ja työkyvyttömyyseläkkeille. Rantalan ja 
Romppasen (2004) tutkimuksessa tarkasteltiin työmarkkinoilla pysymistä. Nai­
silla työura päättyi 56-61 vuotiaana työttömyyteen tai eläkkeelle siirtymiseen 
miehiä yleisemmin. Ero työttömäksi joutumisen suhteen oli suurempi kuin eläk­
keelle siirtymisen osalta. Naisten jatkaminen työelämässä vähintään 61 vuoti­
aaksi oli harvinaisempaa kuin miesten. Miesten ja naisten välillä voidaan havaita 
eroja myös eläkkeelle siirtymisiän odotteessa. 25 vuotiaiden miesten odotetta­
vissa oleva eläkeikä on alempi kuin naisten. Kun tarkastellaan 50-vuotiaita mie­
hiä ja naisia, eroa ei enää ole (Kannisto 2004).
Järnefeltin (2003) tutkimuksessa kotona asuvat lapset lisäsivät naisilla työssä 
jatkamisen todennäköisyyttä. Niistä naisista, joiden kotona oli lapsia, parisuh­
teessa elävien työ jatkui hieman todennäköisemmin kuin yksinhuoltajien. Yksin­
huoltajien todennäköisyys jatkaa työssä oli kuitenkin suurempi kuin yksinasuvien 
naisten tai sellaisten parisuhteessa olevien naisten, joilla ei ollut lapsia. Miehillä 
parisuhde oli ratkaisevampi tekijä kuin lapset. Vähiten varhaisia työstä poistumi­
sia oli niillä miehillä, jotka olivat parisuhteessa ja joilla oli lapsia kotona. Sekä 
miehillä että naisilla lasten olemassa olo oli positiivisessa yhteydessä työssä pysy­
miseen niin kauan kuin lapsia oli korkeintaan kolme. Monilapsisuus (4 tai enem­
män) heikensi naisten työssä pysymistä.
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Tutkimuskysymykset, aineisto ja  menetelmät
Artikkelissa tarkastelemme miesten ja naisten eläkkeellesiirtymisaikomuksia. 
Yhtäältä tutkimme aiottua eläkkeelle siirtymisen ajankohtaa. Onko miesten ja 
naisten aiotussa eläkeiässä eroa? Toisaalta tarkastelemme näitä aikomuksia selittäviä 
tekijöitä. Miten ne liittyvät aiottuun eläkeikään ja onko selittävien tekijöiden paino­
arvo erilainen miehillä ja naisilla? Tarkastelu kohdistuu 45-64 vuotiaisiin palkansaa­
jiin (n=l 807}. Tästä joukosta on naisia 1 007 (55.7 %) ja miehiä 800 (44.3 %). Kes­
kittyminen ikääntyneisiin palkansaajiin on perusteltua, koska eläkkeelle siirtymi­
sen kysymykset ovat heille ajankohtaisimpia. Niinpä Työolotutkimuksessa 2003 
eläkkeitä koskevat kysymykset esitettiinkin vain ikääntyneille työntekijöille.
Eläkeaikomuksia selvitetään seuraavalla kysymyksellä: Missä iässä arvelette itse 
jäävänne kokoaikaiselle eläkkeelle? (F 18) Kysymyksessä ei ollut valmiita vastaus- 
vaihtoehtoja, vaan vastaajat ilmoittivat iän, jolloin he aikovat siirtyä eläkkeelle. 
Aiotut eläkeiät kasautuvat voimakkaasti tiettyihin eläkeikiin. Yleisiä aiottuja 
eläkkeelle siirtymisikiä ovat 60, 63 ja 65 ikävuotta (ks. Forma, Tuominen & Vää- 
nänen-Tompopo 2004). Aiotun eläkeiän jakauma ei noudata normaalijakaumaa. 
Siksi muuttujaa ei voida analysoida parametrisilla menetelmillä kuten varians­
sianalyysillä. Tästä syystä aiottua eläkeikää tarkastellaan luokiteltuna ja käytetään 
tällaiseen tarkasteluun soveltuvia menetelmiä. Fuokittelussa päädyttiin käyttä­
mään luokkia ’’alle 60 vuotta”, ”60-62 vuotta”, ”63-64 vuotta” sekä ”65 vuotta tai 
enemmän”. Ensimmäiseen luokkaan sijoittuvat erityisen varhaiset eläkeaikeet sekä 
toisaalta eräät julkisen sektorin alemmat henkilökohtaiset eläkeiät. Toiseen luok­
kaan sijoittuu työttömyyseläkkeen ja tutkimusajankohtana vielä voimassa olleen 
varhennetun vanhuuseläkkeen alkamisajankohta (60 vuotta) sekä julkisen sekto­
rin alempia henkilökohtaisia eläkeikiä. Kolmanteen luokkaan kuuluu niin ikään 
alempia julkisen sektorin eläkeikiä sekä myös vuoden 2005 alusta voimaan tul­
leen joustavan eläkeikäjärjestelmän alaikäraja. Viimeiseen luokkaan kuuluu yksi­
tyisen sektorin ennen eläkeuudistusta voimassa ollut eläkeikä (65 vuotta) sekä 
tätä myöhemmät eläkkeelle jäämisen ajankohdat, jotka ovat mahdollisia eläke- 
uudistuksen myötä.
Selittävät muuttujat valittiin aikaisemman eläkkeelle siirtymistä ja eläkkeelle 
siirtymisaikomuksia koskevan tutkimuksen perusteella. Eläkkeelle siirtymiseen 
katsottiin liittyvän yleiset sosiodemografiset tekijät, terveys sekä työelämään liit­
tyvät tekijät. Lisäksi perhetilanteella, työhön liittyvillä arvostuksilla sekä eläkejär­
jestelmän eräillä piirteillä ajateltiin olevan merkitystä aiotun eläkeiän kannalta. 
Selittäviä muuttujia olivat siten seuraavat:
-  Sosiodemografiset tekijät: Ikä, sukupuoli, koulutus
-  Terveys: Koettu terveys
-  Työelämä: Työnantajasektori, työtyytyväisyys
-  Perhetilanne: Yksinasuva/parisuhteessa
-  Arvostukset: Ansiotyön tärkeys
-  Eläkejärjestelmä: Yksityinen eläkevakuutus, henkilökohtainen eläkeikä, 
työttömyyseläkeputken käyttö työpaikalla
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Selittävien muuttujien sanamuodot ja analyysejä varten tehdyt uudelleenkoo- 
daukset on kuvattu liitetaulukossa 1. Aineistoa tarkasteltaessa näiden valittujen 
selittävien muuttujien lisäksi useiden muidenkin tekijöiden havaittiin liittyvän 
eläkeaikomuksiin. Toisaalta havaittiin, että monet aikaisemmassa keskustelussa 
esillä olleet tekijät eivät tässä selittäneet eläkeaikomuksia. Eroavaisuudet merki­
tyksellisissä selitettävissä muuttujissa johtunevat suurelta osin eri tutkimuksissa 
käytetyistä erilaisista kysymyksistä. Kaikkien merkityksellisten muuttujien vaiku­
tuksia ei tässä artikkelissa raportoida, koska analyysi haluttiin pitää rajattuna ja 
tutkimuskysymyksen kannalta olennaisimmissa tekijöissä. Tässä käytetyt selitet­
tävät muuttujat kattavat monia tekijöitä, joiden on aikaisemmassa tutkimuksessa 
havaittu liittyvän eläkkeelle siirtymiseen ja eläkeaikomuksiin.
Koska selitettävänä muuttujana on luokiteltu eläkeikä, menetelmänä käytetään 
multinominaalista logistista regressioanalyysiä. Selitettävän muuttujan ollessa jär- 
jestysasteikollinen (eläkeikien luokat), analyysimenetelmänä olisi voitu käyttää 
myös esimerkiksi ordinaalista regressioanalyysiä. Tehdyt testit kuitenkin osoittivat, 
että kaikkien muuttujien vaikutus eläkeaikeisiin ei ole lineaarinen (eri tekijöiden 
vaikutus on erilainen selitettäessä esimerkiksi hyvin varhaisia eläkeaikeita ja pit­
kään työssä jatkamista), jolloin multinominaalinen logistinen regressioanalyysi 
sopii käytettäväksi ordinaalista regressioanalyysiä paremmin.
Tulokset
Kuviossa 2 tarkastellaan miesten ja naisten eläkkeelle siirtymiseen liittyviä aiko­
muksia käänteisesti, työssä pysymisen kautta. Kuvioon on piirretty niiden ikään­
tyneiden työntekijöiden osuus, jotka eläkkeelle siirtymiseen liittyvien aikomus- 
tensa perusteella ovat työssä eri ikäisinä ikävuosien 45 ja 75 välillä. Tarkastelu­
jakso on pitkä, koska aiotun eläkeiän jakaumassa on sekä vasemmalla että 
oikealla pitkä "häntä”. Yksittäiset vastaajat ovat ilmoittaneet aiotuksi eläkeiäk- 
seen joko hyvin matalia tai hyvin korkeita eläkeikiä. Eläkkeellesiirtymisaikomuk- 
set ovat kuitenkin kaikkein yleisimpiä ikävuosien 60, 63 ja 65 kohdalla, jolloin 
työssä pysyvien osuus laskee voimakkaasti. Kokonaisuudessaan naisten ja miesten 
eläkkeelle siirtyminen ei tämän tarkastelun perusteella dramaattisesti poikkea 
toisistaan. Eroavaisuuksia voidaan kuitenkin havaita. Ikävuosien 55-59 välillä 
miesten ’’aiottu poistuma” työelämästä on hivenen suurempaa kuin naisten. 
Niinpä 59 ikävuoden kohdalla naisista 89 prosenttia aikoo olla työssä kun mies­
ten osalta vastaava luku on 84 prosenttia. Tämä ero tasoittuu 60 ikävuoden koh­
dalla niin, että 60-vuotiaana työssä olevia naisia ja miehiä on suunnilleen yhtä 
paljon (naiset 56 %, miehet 54 %). Tämän suuruinen ero säilyy miesten ja nais­
ten välillä 63 ikävuoteen saakka, jolloin naisista monet aikovat siirtyä eläkkeelle 
ja työssä olevien miesten osuus verrattuna naisiin kääntyy suuremmaksi. 64-vuo- 
tiaana 26 prosenttia naisista ja 29 prosenttia miehistä on eläkeaikeidensa mukaan 
työssä. Ero työssä pysymisessä miesten eduksi säilyy myöhempinäkin vuosina. 
Miesten aikomus jatkaa työssä naisia pidempään on toinen eroavaisuus sukupuol­
ten välillä.
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Lähde: Työolotutkimus
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Kuva miesten ja naisten eläkeaikeista täydentyy, kun tarkastellaan, mihin ikä­
luokkiin aikomukset siirtyä eläkkeelle kohdistuvat. Luokitellun eläkeaikomuksia 
mittaavan muuttujan jakauma miesten ja naisten osalta ilmenee kuviosta 3. 
Kokonaisuudessaan kaikkein eniten eläkeaikeita kohdistuu ikäluokkaan 60-62 
vuotta. Miehistä 37 prosenttia ja naisista 43 prosenttia aikoo siirtyä eläkkeelle 
tämänikäisenä. 63-64-vuotiaana eläkkeelle aikoo siirtyä 26 prosenttia naisista ja 
20 prosenttia miehistä. Kokonaisuudessaan naisten eläkeaikomukset kohdistuvat 
miehiä voimakkaammin 60-64 ikävuosien väliselle alueelle. Eläkkeelle siirtymi­
sen myöhentämistavoitteen kannalta erityisen kiintoisaa on tarkastella jakauman 
ääripäitä. Tässä havaittiin jo kuviossa 1 eroja miesten ja naisten välillä. Sekä 
aikaisen eläkkeelle siirtymisen luokassa (aiottu eläkeikä alle 60 vuotta) että myö­
häisen eläkkeelle siirtymisen (aiottu eläkeikä 65 vuotta tai enemmän) luokassa 
miehiä on enemmän kuin naisia. Miehistä 18 prosenttia aikoo siirtyä eläkkeelle 
59-vuotiaana tai tätä ikää aikaisemmin. Naisten eläkeaikeista tähän ikäryhmään 
kohdistuu 10 prosenttia. Miehistä 25 prosenttia aikoo siirtyä eläkkeelle 65-vuoti- 
aana tai sitä vanhempana ja naisista 20 prosenttia.
Perustulos miesten ja naisten eläkeaikeiden osalta on kiintoisa: miesten osuus 
sekä työstä aikaisin vetäytymistä suunnittelevien joukossa että työssä pitkään jat­
kamista suunnittelevien joukossa on naisia suurempi. Tässä paljastuu myös tär­
keä metodologinen yksityiskohta. Naisten ja miesten eläkkeelle siirtymisestä saa 
erilaisen kuvan riippuen siitä, painotetaanko varhaista eläkkeelle siirtymistä vai 
pitkään työssä jatkamista. Kyselyissä varhaiseläkeaikeita mittaavat kysymykset tai 
toisaalta työssä jatkamista tarkastelevat kysymykset eivät kykene tarkastelemaan 
samanaikaisesti molempia. Sen sijaan tarkastelemalla aiottua eläkeikää tämä on 
mahdollista. Tässä aiottua eläkeikää tarkastelemalla saatu tulos tukee aikaisempia 
sekä varhaiseläkeaikeita selvittäneitä että työssä jatkamissuunnitelmia analysoi­
neita tutkimuksia. Mitkä tekijät selittävät eläkeaikeiden sijoittumista eläkeikien 
eri luokkiin yleensä ja erikseen miesten ja naisten kohdalla, tarkastellaan seuraa- 
vassa multinominaalisen logistisen regressioanalyysin avulla.
Taulukossa 1 on esitetty multinominaalisen logistisen regressioanalyysin tulokset. 
Selitettävänä muuttujana on kuviossa 3 tarkasteltu luokiteltua eläkeikää. Menetel­
mässä yksi selitettävän muuttujan luokka asetetaan verrokiksi, johon selitettävän 
muuttujan muita luokkia verrataan. Tässä verrokiksi on valittu aikaisten eläkeaikei­
den luokka (aiottu eläkeikä alle 60 vuotta). Lisäksi kategoristen selittävien muuttu­
jien osalta muuttujan yksi luokka toimii binominaalisen logistisen regressioanalyysin 
tapaan verrokkina johon muita kategorioita verrataan. Taulukossa esitetyt paramet­
rit ilmaisevat suhteellisen riskin (odds ratio), eli riskin kuulua tarkastelun alla ole­
vaan selitettävän muuttujan luokkaan verrattuna riskiin kuulua aikaisten eläkeaikei­
den luokkaan. Ykköstä suurempi suhteellinen riski merkitsee yleisempää ja ykköstä 
pienempi arvo vähemmän yleistä sijoittumista selitettävän muuttujan luokkaan. Esi­
merkiksi naisten odds ratio eläkeikäluokkaan 60-62 kuulumisen suhteen on 1,518. 
Tämä tarkoittaa, että verrattuna alle 60 vuoden eläkeikäluokkaan, naisten kuulumi­
nen eläkeikäluokkaan 60-62 vuotta on 1,52 kertaa yleisempää kuin miesten kuu­
luminen eläkeikäluokkaan 60-62. Tulos on merkitsevä 5 prosentin riskitasolla.
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Taulukko 1. Taustamuuttujien vaikutukset aiottuun eläkeikään 2003. Multinominaalinen logistinen
regressioanalyysi. Odds-ratiot ja tilastolliset merkitsevyydet.
Verrokkikategoria: aiottu eläkeikä alle 60 vuotta.
Aiottu eläkeikä: 60-62 vuotta 63-64 vuotta 65+ vuotta
Ikä 1 .1 0 * * * * 1 2 4 * * * * 1 -J5****
Eläkeikä 1 . 1 0 1 .8 1 * * * * 2  5 7 * * * *
Nainen (ref=m ies) 1 .5 2 ** 1 .4 1 * 1.03
Koulutus (ref: peruskoulu ta i keskiaste) - - -
alem pi korkea-aste 1 .8 0 * * * 2 .7 1 * * * 1 .7 9 * * *
ylempi korkea-aste 2 .7 6 * * * 4 .4 2 * * * 5 .4 6 * * * *
Koettu terveys (ref: huono) - - -
melko hyvä 1 .6 9 ** 2  2 3 * * * * 2.2 0 * * *
hyvä 1 .4 7 * 2  7 4 * * * * 2 .9 8 * * * *
Työmarkkinasektori (ref: yksityinen) - - -
valtio .4 7 “ 4 .5 2 * * * * 2 . 3 9 "
kunta 1 .6 0 * 6 .6 7 * * * * 2  7 7 * * * *
Parisuhteessa (ref: yksin) .72 . 6 4 " .6 6 *
Työtyytyväisyys (ref: tyytym ätön) - - -
m elko tyytyväinen 2 5 1 * * * * 2  9 4 * * * 3 .6 9 * * * *
erittä in  tyytyväinen 2 y ^ * * * * 4 .3 2 * * * * 5 1 4 * * * *
On käytetty eläkeputkea (ref: ei ole) .7 4 * .6 6 " 4 0 * * * *
Ansiotyö erittäin tärkeä (ref: ei tärkeä) 1 .16 1 .5 6 " 1 .8 1 * * * *
Yksityinen eläkevakuutus (ref: ei ole) .81 .3 2 * * * *
N 1807
- 2  Log Likelihood 3 7 4 7 .8 4 * * * * *
Chi2 5 3 6 .0 4 * * * *
Pseudo R2 (Nagelkerke) .29
Tilasto lliset merkitsevyydet: *  p 0 .1 0 ; * * p  0 .0 5 ; * * * p  0 .0 1 ; " * * p  0 .0 0 1 .
Lähde: Työolotutkimus
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Sukupuolella on merkitystä eläkeikäluokkiin 60-62 ja 63-64 sijoittumisen 
kannalta. Naisten aiottu eläkeikä sijoittuu näihin ikäluokkiin miehiä yleisemmin. 
Sen sijaan naisten ja miesten sijoittumisessa ylimpään eläkeikäluokkaan ei 
havaita tilastollisesti merkitsevää eroa. Muiden mallissa olevien muuttujien 
vakioiminen ei siis poista jo edellä kuviossa 3 kahden muuttujan välisissä tarkas­
teluissa havaittua naisten ja miesten eroa eläkeikäluokkiin 60-62 ja 63-64 kuulu­
misen suhteen. Ikä ja henkilökohtainen eläkeikä liittyvät aiottuun eläkeikään. 
Korkeampi ikä ja henkilökohtainen eläkeikä liittyvät siihen, että eläkeaikeet koh­
distuvat myöhempään kuin kaikkein aikaisimpaan eläkeaieluokkaan. Korkea 
koulutustaso ja hyväksi koettu terveys myöhentävät eläkeaikomuksia. Kunta- ja 
valtiosektorin työntekijöiden eläkeaikeet kohdentuvat erityisesti ikävuosiin 
63-64. Tähän ikäluokkaan sijoittuukin paljon julkisen alan alempia henkilökoh­
taisia eläkeikiä. Kuntasektorilla myös ikäluokkaan 60-62 kohdistuu eläkeaikeita 
enemmän kuin kaikkein alimpaan eläkeaikomusten luokkaan. Valtiosektorilla 
60-62 vuoden iässä eläkkeelle aiotaan jäädä vähemmän kuin verrokkina olevassa 
alimmassa eläkeikäluokassa. Tämän tuloksen takana ovat todennäköisesti val- 
tiosektorille sijoittuvat alemmat eläkeiät, joita vielä on joillakin aloilla, kuten 
sotilashenkilöillä.
Perhesuhteiden osalta havaitaan, että perheelliset työntekijät aikovat eläk­
keelle aikaisemmin kuin yksin asuvat työntekijät. Työtyytyväisyys kytkeytyy sel­
keästi myöhäisempään eläkkeelle siirtymiseen. Työhönsä erittäin tyytyväisten 
työntekijöiden aiottu eläkeikä on yleisimmin vähintään 65 vuotta. Työttömyys- 
eläkeputken käyttäminen työpaikalla heijastuu työntekijöiden eläkeaikeisiin. 
Työpaikoilla, joilla on käytetty eläkeputkea, eläkeaikeet kohdentuvat aikaisem­
paan ajankohtaan kuin niillä työpaikoilla, joilla ei ole käytetty eläkeputkea. 
Ansiotyön arvostamisella on merkitystä niin, että ne työntekijät jotka pitävät 
ansiotyötä tärkeänä, aikovat siirtyä eläkkeelle myöhemmin kuin ne, joille ansio­
työllä ei ole yhtä suurta merkitystä. Yksityinen eläkevakuutus tai muu varautu­
minen taloudellisesti eläkeaikaan liittyy myös aikomuksiin siirtyä aikaisin eläk­
keelle. Ne työntekijät, joilla ei ole yksityistä eläkevakuutusta, aikovat jatkaa elä­
kevakuutuksen ottaneita pidempään työssä. Tosin vakuutuksen ottaneilla motiivi 
vaikuttaa asiaan. Taloudellisista syistä -  kuten verotuksen keventämiseksi -  
vakuutuksen ottaneet henkilöt eivät ole jäämässä eläkkeelle muita aikaisemmin 
(Ahonen 2004).
Jotta saatiin tietoa siitä, mihin tekijöihin erityisen varhaiset (aiottu eläkeikä 
< 60 vuotta) ja toisaalta aikeet jatkaa pitkään työssä (aiottu eläkeikä > 64 vuotta) 
liittyvät, tarkasteltiin eläkeaikeiden ääripäitä niin, että logistiseen regressio­
analyysiin lisättiin selittäviä tekijöitä yksi kerrallaan. Näitä vaiheittaisia analyysejä 
ja tuloksia ei ole tilasyistä esitetty tässä. Tilastollisesti merkitsevä ero erityisen 
varhaisissa eläkeaikeissa miesten ja naisten välillä poistui mallissa, jossa on vaki­
oitu ikä, eläkeikä, työskentelysektori, koulutus sekä terveys. Nimenomaan ter­
veyden lisääminen malliin poisti tilastollisesti merkitsevän eron miesten ja nais­
ten välillä. Miehistä suurempi osuus kokee terveytensä huonoksi tai kohtalaiseksi 
(miehet 22 %, naiset 18 %, p=0.007). Miesten heikompi terveys selittää siis sen,
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että miehillä on erityisen varhaisia eläkeaikeita naisia enemmän.Toisaalta ero 
miesten ja naisten välillä suunnitelmissa jatkaa pitkään työssä poistui mallissa, 
jossa oh vakioitu ikä ja eläkeikä. Eläkeiän lisääminen malliin poisti tilastollisesti 
merkitsevän eron miesten ja naisten välillä. Naisilla on enemmän alempia henkilö­
kohtaisia eläkeikiä kuin miehillä (80 %:lla naisista eläkeikä < 64, miehillä 76 % 
eläkeikä < 64, p=.001). Henkilökohtaisen eläkeiän ollessa voimakas eläkeaikei- 
den selittäjä sen vakioiminen poistaa eron miesten ja naisten välillä mitä tulee 
suunnitelmiin jatkaa työssä pitkään.
Jotta voidaan arvioida eri tekijöiden mahdollisesti erilaista merkitystä miesten 
ja naisten eläkeaikeiden kannalta, taulukossa 2 esitetään multinominaalisen logis­
tisen regressioanalyysin tulokset erikseen miehille ja naisille.
Ikä vaikuttaa miesten ja naisten eläkeaikeisiin samalla tavalla. Eläkeikä sen 
sijaan on miehillä merkityksellisempi eläkeaikeiden kannalta. Koulutuksella on 
merkitystä sekä naisten että miesten kohdalla. Miehillä koulutustaso liittyy kui­
tenkin hivenen selkeämmin korkeampaan aiottuun eläkeikään. Miesten kohdalla 
jatkamisaikeita on systemaattisesti enemmän ylempien koulutusryhmien koh­
dalla. Naisilla eroja ei ole aikaisin eläkkeelle haluavien joukossa. Itse arvioidun 
terveydentilan merkitys on miehillä hivenen suurempi kuin naisilla. Hyvä terveys 
liittyy miehillä yleisemmin korkeimpaan aiottuun eläkeikään kun taas ne naiset, 
jotka arvioivat terveytensä hyväksi aikovat yleisimmin siirtyä eläkkeelle jo 63-64 
vuotiaana. Sektorin osalta tulokset ovat samansuuntaisia sekä miehillä että nai­
silla: julkisella sektorilla eläkeaikeet kohdistuvat erityisesti 63-64 ikävuoteen. 
Parisuhteessa olevat naiset aikovat jäädä eläkkeelle aikaisemmin kuin yksin elävät 
naiset, mutta miesten kohdalla parisuhteessa olemisella ei ole merkitystä eläkeai­
keiden kannalta. Työtyytyväisyydellä on merkitystä sekä miesten että naisten elä­
keaikeiden selittäjänä. Odds ratiot nousevat naisten kohdalla korkeimmassa elä­
keikäryhmässä varsin suuriksi, joka johtuu tapausten pienestä määrästä. 95 
prosentin luottamusvälit työtyytyväisyydelle naisten kohdalla ovat 2.11-142.81 
(melko tyytyväinen) ja 3.52-255.47 (erittäin tyytyväinen). Samasta syystä mies­
ten kohdalla korkeimmassa eläkeaieluokassa tulokset eivät ole tilastollisesti mer­
kitseviä. Työttömyyseläkeputken käyttö liittyy voimakkaammin naisten kuin 
miesten eläkeaikomuksiin. Naisilla eläkeputken käyttö työpaikalla vähentää elä- 
keaikomusten kohdentumista 60 vuoden ylittäviin eläkeikäluokkiin. Sen sijaan 
miehillä eläkeputken käyttö vähentää ainoastaan eläkeaikomusten kohdentu­
mista 65 vuoden tai sitä myöhempään ikään. Naiset, jotka pitävät ansiotyötä tär­
keänä, aikovat siirtyä eläkkeelle 65-vuotiaana tai sitä myöhemmin. Osa miehistä, 
jotka arvostavat ansiotyötä, saattaa siirtyä eläkkeelle jo 63-vuotiaanakin. Yksityi­
nen eläkevakuutus liittyy miehillä hivenen selkeämmin aikaisempaan eläkkeelle 
siirtymiseen kuin naisilla.
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. . .  . .  .. ........... .............. ..
N a is e t M ie h e t
A io t tu  e lä k e ik ä : 6 0 - 6 2  v. 6 3 - 6 4  v . 6 5 +  v . 6 0 - 6 2  v. 6 3 - 6 4  v . 6 5 + v .
Ik ä 1 .0 6 ** 1 .2 0 * * * * ■j - |5 * * * * 1 1 3 * * * * 1 2 i* * * * 1 l y * * * *
E lä k e ik ä .98 1 .6 1 * * * * 2 .3 4 * * * * 1 .1 6 * 2 .0 0 * * * * 2 .7 6 * * * *
K o u lu tu s
(ref: peruskoulu tai keskiaste)
alem pi korkea-aste 1.39 2 .2 1 * * * 1 .2 1 2 .2 4 * * * 3 .0 5 * * * * 2 .6 2 * * *
ylem pi korkea-aste 2 .24 3 .8 9 * * 4 .9 2 * * * 3 .2 6 * * 4 .8 1 * * * 5 .7 8 * * * *
K o e ttu  te rv e y s  (ref: huono) - - - - - -
m elko hyvä 1.62 2 .1 8 * * 2 .0 6 * 1 .74 * 2 .4 1 * * 2 .3 9 * *
hyvä 1.40 3 .1 6 * * * * 2 .4 3 * * 1 .46 2 .0 7 * * 3 i2 * * * *
S e k to r i (ref: yksityinen) - - - - - -
valtio .4 1 * 3 9 3 * * * 2 .45 .61 6 .2 5 * * * * 2 .9 2 *
kunta 1.35 4 .6 1 * * * * 2 .2 6 ** 1.40 9 .5 0 * * * * 2 .9 2 * *
P a r is u h te e s s a  (ref: yksin) .4 5 * * .3 6 * * * 3 4 * * * .97 1 .0 1 1 . 2 0
T y ö ty y ty v ä is y y s
(ref: tyytym ätön) _ _ _ _ _ _
m elko tyytyväinen 1 .8 6 3 .3 4 * * 1 7 .3 4 * * * 3 2 9 * * * 2 .4 0 * 2 .0 8
erittä in  tyytyväinen 2 .03 4 .7 9 * * * 3 0 .0 2 * * * 3  i g * * * 3 .8 7 * * 2 .2 9
O n  k ä y te t ty  e lä k e p u tk e a 4 5 * * * 3 1 * * * * 1 .09 1 .2 2 .5 2 * *
(ref: ei ole) — — — - — —
A n s io ty ö  e r it tä in  tä rk e ä 1.19 1.44 1 .7 3 ** 1 .1 0 1 .7 3 * 1 .8 6 * *
(ref: ei tärkeä) - - - - - -
Y k s ity in e n  e lä k e v a k u u tu s 1.06 .6 3 * 4 1 * * * .6 2 4 ** 2 i2 * * * * .2 5 1 * * *
(ref: ei ole) — — - - —
N 1007 80 0
- 2  Log Likelihood 2 0 4 8 .4 0 * * * * 1 6 4 8 .3 9 * * * *
Chi2 2 8 3 .0 9 * * * * 2 7 2 .6 1 * * * *
Pseudo R2 (Nagelkerke) .28 .33
Tilastolliset m erkitsevyydet: *  p <  0 .10 ; * *  p S  0 .05 ; * * *  p <  0 .01 ; * * * *  p <  0 .0 0 1 .
Lähde: Työolotutkimus
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Yhteenveto ja  johtopäätökset
Naisten työelämään osallistumisen yleistyminen on yksi keskeisimpiä työelämään 
ja sosiaalipolitiikkaan liittyviä trendejä länsimaissa. Kansainvälisessä kontekstissa 
Pohjoismaissa naisten työelämään osallistuminen on jo pitkään ollut yleistä ja 
erot naisten ja miesten välillä tässä suhteessa pienempiä kuin useimmissa muissa 
maissa. Tämän artikkelin tulokset sopivat tähän kuvaan. Dramaattisia eroja suo­
malaisten miesten ja naisten välillä aiotun eläkeiän suhteen ei havaittu. Eroavai­
suutta on siinä, että hyvin varhain eläkkeelle siirtymistä suunnittelevien joukossa 
on miehiä enemmän kuin naisia. Toisaalta pitkään työssä jatkamista suunnittele­
vien joukossa miesten osuus on suurempi kuin naisten osuus. Näiden ääripäiden 
väliin sijoittuvissa eläkeikäryhmissä on enemmän naisia kuin miehiä.
Se, että miehillä on naisia enemmän sekä varhaisia eläkeaikeita että suunnitel­
mia jatkaa pitkään työelämässä, selittää osaltaan aikaisempia hivenen ristiriitaisia 
tuloksia miesten ja naisten eläkeaikeissa. Aikaisemmissa tutkimuksissa on käy­
tetty usein vain yhtä eläkeaikeita tarkastelevaa kysymystä. On kysytty joko var- 
haiseläkeaikeita tai sitten suunnitelmia jatkaa työssä. Varhaiseläkeaikeita tarkas­
telleissa tutkimuksessa on saatettu havaita miesten aikovan siirtyä naisia useam­
min varhaiseläkkeelle. Toisaalta työssä jatkamista tarkastelleissa tutkimuksessa 
on havaittu naisten suhtautuvan miehiä kielteisemmin työssä jatkamiseen. Tässä 
artikkelissa käytetty aiottu eläkeikä-kysymys osoittautuu näin ollen varsin käyttö­
kelpoiseksi kokonaiskuvan muodostajaksi. Naisten eläkeaikeet kohdistuvatkin 
erityisesti ääripäiden väliin, 60-64-vuotiaiden ikäryhmiin. Tulos havainnollistaa, 
kuinka tärkeää on tunnistaa mittareiden ominaispiirteitä tarkasteltaessa eläk­
keelle siirtymisaikeita. Eri mittarit antavat erilaisen kuvan työntekijöiden eläk­
keellesiirtymistä ja saattavat olla merkityksellisiä myös verrattaessa eri ryhmien 
eläkeaikeita.
Miesten ja naisten välistä eroa eläkeaikeissa tarkasteltiin monimuuttuja­
menetelmin, jolloin oli mahdollista vakioida keskeisiä eläkeaikeisiin liittyviä teki­
jöitä. Tällöin havaittiin, että ero miesten ja naisten välillä aikeissa jatkaa pitkään 
työssä (yli 65-vuotiaaksi] ei enää ollut tilastollisesti merkitsevä. Sen sijaan eri 
taustatekijöiden vakioiminen ei poistanut eroa siinä, että naisten eläkeaikeet koh­
distuvat miehiä useammin välille 60-64 vuotta. Erikseen selvitettiin sitä, minkä 
taustamuuttujan lisääminen malliin poistaa erot miesten ja naisten välillä 
yhtäältä varhaisten eläkeaikeiden kohdalla ja toisaalta pitkään työssä jatkamista 
koskevien suunnitelmien kohdalla. Varhaisten eläkeaikeiden kohdalla ero pois­
tui, kun otettiin huomioon itse arvioitu terveys. Miesten heikompi terveys selit­
tää sen, että miehillä on naisia enemmän erityisen varhaisia eläkeaikeita. Miesten 
ja naisten ero suunnitelmissa jatkaa pitkään työssä liittyi henkilökohtaisiin elä- 
keikiin. Alempia eläkeikiä on naisilla enemmän kuin miehillä, ja tässä piilee syy 
miesten yleisempään halukkuuteen jatkaa työelämässä pitkään.
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Artikkelissa tarkasteltiin myös eläkeaikeita selittäviä tekijöitä erikseen mies­
ten ja naisten keskuudessa. Erot miesten ja naisten välillä osoittautuivat melko 
pieniksi. Sekä miesten että naisten kohdalla pitkään työssä jatkamista suunnite­
levat ovat korkeasti koulutettuja, hyvän terveydentilan omaavia ja ansiotyötä elä­
mässään tärkeänä pitäviä työntekijöitä. Pitkään työssä jatkamista suunnittelevat 
ovat myös tyytyväisiä työhönsä, eikä heidän työpaikoillaan ole irtisanottu työnte­
kijöitä työttömyyseläkeputkeen. Julkisella sektorilla työskenteleminen myöhen­
tää sekä miehillä että naisilla aikomuksia jatkaa työssä. Julkisen sektorin työnteki­
jöiden eläkeaikeet kohdistuvat erityisesti 63-64 ikävuoteen. Tämän takana ovat 
julkisen sektorin vanhimpien työntekijöiden alemmat henkilöhtaiset eläkeiät. 
Julkisella sektorilla ei myöskään aiemmin ole ollut mahdollista jatkaa työssä elä­
keiän täyttämisen jälkeen. Tämän voi olettaa olevan merkityksellinen tekijä suh­
teessa eläkeikäajatuksiin. Vuoden 2005 eläkeuudistuksessa tuli mahdolliseksi jat­
kaa työssä myös eläkeiän täyttämisen jälkeen. Vähäisiä työssäjatkamisaikeita 
saattaa selittää osaltaan myös se, että kyselyhetkellä työssä jatkamiseen liittyviä 
mahdollisuuksia ei vielä tunnettu kovin hyvin.
Joitakin eroavaisuuksiakin miesten ja naisten eläkeaikeita selittävissä tekijöissä 
kuitenkin on. Sillä, onko työntekijä parisuhteessa vai ei, on enemmän merkitystä 
naisten kuin miesten kohdalla. Parisuhteessa olevat naiset suunnittelevat siirty­
vänsä eläkkeelle aikaisemmin kuin yksin elävät naiset. Tämä tukee aikaisempien 
tutkimusten havaintoja siitä, että puolison eläkkeelle siirtymisellä olisi enemmän 
merkitystä naisten kuin miesten kohdalla. Tuloksella on myös käytännön rele­
vanssia. Kun pyritään myöhentämään eläkkeelle siirtymistä, miesten työssä jatka­
misen tukemisella on tavallaan kaksinkertainen merkitys. Kun miehet pysyvät 
työelämässä, jatkavat myös heidän puolisonsa pidempään työssä.
Kaiken kaikkiaan pitkään työssä jatkamisen suunnittelemista voimakkaimmin 
selittävät korkea koulutus, hyvä terveys sekä tyytyväisyys työhön. Toisaalta alem­
mat eläkeiät johtavat selvästi eläkeaikeiden aikaistamiseen. Pienistä eroavaisuuk­
sista huolimatta kokonaisuudessaan miesten ja naisten eläkeaikomuksia selittävät 
hyvin samantyyppiset tekijät.
Tällä hetkellä eläkkeelle siirtymisen myöhentämiseksi tehdään paljon työtä. 
Tulosten valossa on niin, että työssä jatkamisen tukemiseksi ei juurikaan tarvit­
taisi erilaisia toimenpiteitä miehille ja naisille. Samat työelämän kehittämistoi­
menpiteet tukevat mitä todennäköisemmin sekä miesten että naisten työssä jat­
kamista. On kuitenkin muistettava, että perhetekij öillä on useissa tutkimuksissa 
havaittu olevan enemmän merkitystä naisten kuin miesten kohdalla. Vuonna 
2005 voimaan tullut eläkeuudistus neutraloi edelleen eläkejärjestelmää sukupuo­
linäkökulmasta kun esimerkiksi pienten lasten hoitoajalta karttuu eläkettä. 
Mutta myös työelämää kehitettäessä on syytä muistaa, että työn ja perheen 
yhteensovittamiseen liittyvät kysymykset saattavat olla merkityksellisempiä nais­
ten kuin miesten kohdalla.
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Liitetaulukko 1. Selittävien muuttujien sanamuodot, vastausvaihtoehdot ja luokittelut.
Alkuperäinen muuttuja ja 
vastausvaihtoehdot Analyyseissä käytetty koodaus
Ikä Jatkuvana m uuttu jana (vuosia)
Henkilökohtainen eläkeikä Jatkuvana m uuttujana
Terveys Onko terveydentilanne mielestänne nykyisin? 
1) Hyvä; 2) M elko hyvä; 3 ) kohtalainen;
4) M elko huono; 5) Huono
1 (hyvä)
2  (m elko hyvä) 
3 ,4 ,5 = 3  (huono)
Työskentelysektori 1) Valtio; 2) Kunta; 3) Yksityinen 1 (valtio) 2 (kunta) 3 (yksityinen)
Koulutus 0) korkeintaan perusaste; 3 ) keskiaste;
5) alin korkeaste; 6 ) alem pi korkeakouluaste;
7) ylempi korkeakouluaste; 8 ) tutkijakoulutusaste.
0 ,3 = 1  (peruskoulu tai keskiaste) 
5 ,6 = 2  (alem pi korkea-aste) 
7 ,8 = 3  (ylempi korkea-aste)
Parisuhteessa oleminen 
(Dl)
Oletteko 1) naimisissa, avoliitossa ta i rekiste­
röidyssä parisuhteessa; 2 ) asumuserossa;
3) eronnut; 4 ) leski; 5) naim aton
1 (parisuhteessa) 
2 ,3 ,4 ,5 = 2  (yksin)
Työtyytyväisyys
(AIO)
Kuinka tyytyväinen olette nykyiseen 
työhönne? 1) Erittäin tyytyväinen;
2) M elko tyytyväinen; 3 ) M elko  tyytym ätön; 4) 
Erittäin tyytym ätön.
1 (erittäin tyytyväinen)
2  (m elko tyytyväinen) 
3 ,4=(tyytym ätön )
Eläkeputken käyttö 
(AI 7a)
Onko työpaikallanne viimeisen kolmen 
vuoden aikana työntekijöitä...siirretty 





Onko Teillä vapaaehtoinen eläkevakuutus 
tai oletteko muuten säästänyt eläkepäiviä 
varten? 1) On vakuutus itseni tai jonkun m uuan  
raho ittam ana; 2 ) Olen säästänyt m uuten eläke­
päiviä varten; 3) Ei kum paakaan.
1 ,2 = 1  (kyllä) 
3 = 2  (ei)
Ansiotyön tärkeys 
(Ala)
Onko ansiotyö Teille erittäin tärkeä, melko 
tärkeä vai ei kovinkaan tärkeä?
1) Erittäin tärkeä; 2) M elko  tärkeä;
3) El kovinkaan tärkeä.
1 (erittäin tärkeä) 
2 ,3 = 2  (ei tärkeä)
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Teissä artikkelissa tarkastelen määräaikaisten palkansaajien tilannetta ja kokemuk­
sia työsuhteen määräaikaisuudesta vuosien 1997 ja 2003 työolotutkimusten perus­
teella. Määräaikaisten palkansaajien osuus kasvoi selvästi 1990-luvulla ja oli tois­
taiseksi korkeimmillaan vuonna 1997, joihin 16 prosenttia työolotutkimukseen 
haastatelluista palkansaajista oli määräaikaisessa työsuhteessa. Sen jälkeen osuus 
on hieman laskenut, ainakin osittain työllistämistöiden vähentymisen vuoksi. Syk­
syllä 2003 palkansaajista 14 prosenttia oli määräaikaisessa työsuhteessa. Naisilla 
osuus oli 17, miehillä 11 prosenttia.
Työsuhteen määreiaikaisuus on perinteisesti liitetty nuoruuteen tai ylipäänsä 
sitoutumattomaan elämäntilanteeseen. Ilmiön yleistyttyä 1990-luvulla erityisesti jul­
kisella sektorilla määräaikaisuudet ovat kuitenkin alkaneet koskettaa myös vart­
tuneempia ja vakiintuneempia palkansaajia, etenkin naisia. Näyttää siltä, että 
1990-luvun puolivälissä ja sen jälkeen työmarkkinoille tulleilla naisilla on ollut vai­
keuksia vakauttaa työuraansa pidemmälläkään aikavälillä.
Valtaosa määräaikaisista on määräaikaisessa työsuhteessa siksi, ettei ole löytä­
nyt vakinaista työtä. Työsuhteen määreiaikaisuus ja siihen liittyvä epävarmuus koe­
taan varsin kielteisenä asiana, ja miehillä tämä kielteisyys on jopa lisääntynyt vuo­
sien 1997-2003 välillä. Julkisella sektorilla määräaikaisia sijaisuuksia tekevät nai­
set kokevat tilanteensa ja asemansa työyhteisössä erityisen hankalana. Heillä on 
takanaan yleensä useita ketjutettuja työsuhteita. Vain työllistämisvaroin palkattujen 
määräaikaisten kokemukset ovat yhtä kielteisiä.
On kuitenkin muistettava, että määräaikaiset palkansaajat ovat hyvin hetero­
geeninen joukko. On myös heitä, jotka pitävät tilannetta -  ainakin toistaiseksi -  
itselleen sopivana vaihtoehtona. Asenne liittyy usein nuoruuteen ja määräaikaisuu­
den tilapäisluonteisuuteen. Uutena ryhmänä nousee esiin tehtävien projektiluontei- 
suuden vuoksi määräaikaisiksi palkatut vähintään 40-vuotiaat ylemmät toimihen- 
kilömiehet. Myös tämä ryhmä kokee työsuhteensa määräaikaisuuden suhteellisen 
ongelmattomaksi verrattuna muihin ja tuntee lisäksi asemansa työyhteisössään var­
sin vahvaksi, määräaikaisuudesta huolimatta.
Johdanto
Työolotutkimuksessa on tiedusteltu työsuhteen tyyppiä vuoden 1984 tutki­
muksesta alkaen. Tuolloin 11 prosenttia vastaajista kertoi olevansa määräaikai­
sessa työsuhteessa. Osuus nousi tasaisesti aina vuoteen 1997, jolloin jo lähes 
joka viides (18 %) vastaajista kertoi työsuhteensa olevan määräajaksi sovittu.
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Vuonna 2003 osuus oli laskenut 14 prosenttiin, mikä selittyy ainakin osittain 
työllistämistöiden vähentymisellä. Työolotutkimusten tiedonkeruu on perintei­
sesti tapahtunut syksyisin, joten opiskelijoiden ja koululaisten määräaikaiset 
kesätyöt eivät näy sen tuloksissa, toisin kuin työvoimatutkimuksen vuosikeskiar­
voissa.
Määräaikaiset työsuhteet ovat eurooppalaisittain katsottuna varsin yleisiä 
Suomessa, etenkin naisilla. Eurooppalaisen työvoimatutkimuksen mukaan vuo­
den 2004 toisella neljänneksellä ainoastaan Espanjassa naisten työsuhteet olivat 
selvästi useammin (34,9 %) määräaikaisia kuin Suomessa (20,9 %), Puolassa 
(21,3 %) ja Portugalissa (21,2 %). EU25-maiden vastaava keskiarvo oli 14,3 pro­
senttia. Suomalaisten miesten keskuudessa määräaikaisuudet olivat vastaavana 
ajankohtana jotakuinkin yhtä yleisiä (13,2 %) kuin EU25-maissa miehillä keski­
määrin (12,9 %). (Lehto & Lyly-Yrjänäinen & Sutela 2005.)
Suomessa tilanne on sikäli erityinen, että määräaikaiset työntekijät ovat 
meillä selvästi paremmin koulutettuja kuin monissa muissa maissa. Vain perusas­
teen tutkinnon suorittaneiden osuus määräaikaisista naispalkansaajista on Suo­
messa matalampi kuin EU25-maissa keskimäärin (16 vs. 30 %) ja korkea asteen 
tutkinnon suorittaneiden osuus vastaavasti suurempi (33 vs. 26 %). Myös mies­
ten keskuudessa perusasteen suorittaneiden määräaikaisten osuus kaikista määrä­
aikaisista on Suomessa EU-keskiarvoa matalampi (27 % vs. 41 %), mutta korkea 
asteen suorittaneiden osuus on sama (18 %). (Lehto ym. 2005.) Asiaan vaikuttaa 
toki se, että suomalaispalkansaajien koulutustaso on ylipäänsä eurooppalaisittain 
korkea. Määräaikaisten palkansaajien koulutustaso on Suomessa ryhmänä kuiten­
kin jopa hieman korkeampi kuin vakinaisessa työsuhteessa toimivien koulutus­
taso, ja määräaikaiset työskentelevät vakinaisia useammin toimihenkilöamma- 
teissa. Suomessa työsuhteen määräaikaisuus ei siis yhtä selkeästi yhdisty vähem­
män koulutusta vaativiin ’’huonoihin” töihin kuin monissa muissa EU-maissa.
Työsopimuslain mukaan työsuhteen määräaikaisuudelle on oltava aina 
peruste. Tuoreessa haastattelututkimuksessa (Lehto ym. 2005) työsuhteiden 
määräaikaisuuksien syiksi mainittiin yleisimmin sijaisuudet, projektit, tilapäisen 
työvoiman tarve, työharjoittelut ja koeaika. Sijaisten tarvetta korostettiin etenkin 
julkisen sektorin naisvaltaisilla työpaikoilla, joilla sijaiset paikkaavat perheva- 
paista ja sairauslomista aiheutuvia poissaoloja. Työministeriön tilaaman selvityk­
sen (Palanko-Laaka 2005) mukaan varsinkaan työntekijät itse eivät aina tunne 
määräaikaisuuden käytön keskeisiä juridisia periaatteita, ja tätä ’’näkymättö­
myyttä” saatetaan käyttää myös hyväksi. Selvitystyössä suurimmaksi ongelmaksi 
osoittautui määräaikaisten käyttö silloin, kun työnantajan toiminta on itse asiassa 
pysyvää tai työnantajalla on pysyvän työvoiman tarve.
Määräaikaisten työsuhteiden käyttö on osa jouston strategioita. Työnantajien 
ja luottamusmiesten haastatteluissa (Lehto ym. 2005) tuli ilmi, että työnantajat 
katsovat hyötyvänsä määräaikaisuuksien käytöstä muun muassa siten, ettei työ­
sopimusta tarvitse jatkaa, jos henkilö ei suoriudu tehtävistään tai työt loppuvat -  
näin voidaan välttää myös yt-neuvotteluja. Etuina määräaikaiselle itselleen pidet­
tiin sitä, että määräaikainen työsuhde toimii usein porttina työelämään ja antaa
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vapautta. Ihanteellisessa tapauksessa määräaikainen voi "poimia rusinat pullasta”. 
Ongelmiksi koettiin määräaikaisen työntekijän sitoutumattomuus, vaihtuvien 
työntekijöiden perehdyttämisestä aiheutuva rasitus vakinaiselle henkilökunnalle 
ja määräaikaisen työntekijän kokema epävarmuus, joka saattoi heijastua koko 
työpaikalle.
Muissa tutkimuksissa määräaikaisuuteen liittyvinä haittatekijöinä palkansaa­
jalle itselleen ovat korostuneet erityisesti turvattomuuden tunne, taloudellinen 
epävarmuus sekä tulevaisuuden suunnittelun hankaluus (Akavan työmark­
kinatutkimus 2003, Kauhanen 2002, Moilanen 2002, Happonen ja Nätti 2000, 
Sutela 1999a). Lukuisat tutkimukset osoittavat, että työsuhteen määräaikaisuu­
teen yhdistyy usein myös kaiken kaikkiaan epäsuotuisa työmarkkina-asema ja 
työttömyyskokemuksia (Parjanne 1998, Suikkanen ym. 1998, Rasinkangas 1998, 
Sutela 1999a, Sutela & Vänskä & Notkola 2001, Nätti & Väisänen 2000, Kauha­
nen 2002, Lehto ym. 2005). Määräaikaisilla toistuvaistyöttömyys on yleisempää 
kuin vakinaisessa työsuhteessa työskentelevillä: määräaikainen työntekijä ajautuu 
helposti kierteeseen, jossa työttömyysjaksot ja määräaikaiset työsopimukset seu- 
raavat toinen toistaan. Kari Hämäläisen ja Ulla Hämäläisen (2005) mukaan las­
kusuhdanteen aikana koulutuksesta valmistuneiden todennäköisyys työllistyä 
opiskelun jälkeen on ollut vielä merkittävästi huonompi kuin niiden kohdalla, 
joiden valmistuminen ajoittuu korkeasuhdanteeseen. Nuorten kokema työttö­
myys näyttää kasvattavan riskiä myös myöhemmällä työmarkkinauralla.
Kansainvälisessä tutkimuksessa on todettu, että työsuhteen tilapäisyys yhdis­
tyy monasti huonolaatuisempiin töihin ja vähäisempiin vaikutusmahdollisuuksiin 
kuin pysyvä työsuhde -  mutta toisaalta tilapäisiin työsuhteisiin liittyy vähäisem­
piä kiireen ja stressin kokemuksia (Paoli 1997, Paoli & Merllie 2001). Määräai­
kaisten ja vakinaisten palkansaajien psykososiaalista työympäristöä Suomessa 
kuntasektorilla toisiinsa verranneet Antti Saloniemi ym. (2002) käyttivät mitta- 
reinaan vaikutusmahdollisuuksia työhön, työn vaatimuksia, esimieheltä saatua 
tukea ja työtovereilta saatua tukea. Heidän mukaansa työsuhteen määräaikaisuus 
ei merkinnyt -  suhteessa vakinaisiin palkansaajiin -  työyhteisöstä eristämistä, 
vähäisiä vaikutusmahdollisuuksia tai korkeita työn vaatimuksia. Ikääntyvillä mää­
räaikaisilla työntekijöillä tosin kasvoi riski olla vakinaisia työntekijöitä huonom­
massa asemassa. Analyysissä otettiin huomioon ammattiasema, mutta ei koulu­
tustasoa, joka on Suomessa määräaikaisten palkansaajien keskuudessa siis keski­
määrin jopa korkeampi kuin pysyvässä työsuhteessa olevilla.
Vielä 1990-luvulla määräaikaisuuden arveltiin usein liittyvän ylipäänsä 
vakiintumattomaan elämäntilanteeseen. Määräaikaisten palkansaajien todettiin 
olevan vakinaisia palkansaajia useammin perheettömiä myös ikä vakioiden. (Jul­
kunen & Nätti 1995.) Määräaikaisten työsuhteiden yleistymisen myötä tilanne 
näytti kuitenkin muuttuneen jo vuoden 1997 työolotutkimuksen aikoihin: aiem­
paan tutkimuskertaan verrattuna selvästi useampi määräaikainen oli perheelli­
nen, ja määräaikaisilla palkansaajilla oh alle 7-vuotiaita lapsia aivan yhtä yleisesti 
kuin vakinaisillakin palkansaajilla (Sutela 1999). Myös Anita Haataja (2005) 
on huomannut muutoksen äitien ja isien työmarkkina-asemaa tutkiessaan.
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Vielä 1990-luvun alussa määräaikaiset työsuhteet olivat äideillä selvästi harvinai­
sempia kuin kaikilla palkansaajanaisilla keskimäärin, mutta sittemmin erot ovat 
kaventuneet. Erityisesti ikäryhmässä 24-35-vuotiaat määräaikaiset työsuhteet 
olivat 2000-luvun alussa lähes yhtä yleisiä äideillä kuin ikäryhmän lapsettomilla 
naisilla, ikäryhmässä 35-39-vuotta erot äitien ja muiden naisten välillä katosivat 
kokonaan ja vähintään 40 vuotta täyttäneiden naisten parissa määräaikaiset työ­
suhteet olivat jopa yleisempiä äideillä kuin muilla naisilla. Miesten keskuudessa 
erot määräaikaisten työsuhteiden yleisyydessä perheaseman mukaan ovat olleet 
alunperinkin suuremmat kuin naisilla ja erot ovat myös säilyneet suurina. Määrä­
aikaiset työsuhteet ovat selvästi harvinaisempia isille kuin muille miehille.
Tutkimusasetelma ja menetelmät
Tässä artikkelissa tarkastelen työolotutkimusten pohjalta määräaikaisten työsuh­
teiden yleisyydessä tapahtunutta kehitystä iän ja sukupuolen mukaan eri sekto­
reilla. Otan huomioon myös työllistämistöiden osuudessa tapahtuneen laskun. 
Lisäksi kuvaan määräaikaisten palkansaajien työmarkkina-asemaa vuonna 2003. 
Pääasiallinen mielenkiintoni kohdistuu kuitenkin määräaikaisten palkansaajien 
omiin kokemuksiin työsuhteensa määräaikaisuudesta. Määräaikaiset palkansaajat 
ovat hyvin heterogeeninen joukko, ja osalle työsuhteen määräaikaisuus on oma 
valinta. Ketkä kokevat työsuhteensa määräaikaisuuden erityisen rankkana asiana, 
keitä määräaikaisuuteen liittyvä epävarmuus ei huoleta? Millaisia muutoksia 
määräaikaisuuteen suhtautumisessa on tapahtunut sitten vuoden 1997?
Tarkastelua varten olen tyypitellyt määräaikaiset palkansaajat kuuteen eri 
ryhmään määräaikaisuuden syyn perusteella. Tyypittely on tehty kysymysten 
A20 ja A22 avulla (ks. lomake liitteenä). Määräaikaisten palkansaajien työmark- 
kina-asemasta tarkastelen työttömyyden uhan kokemista ( B16d ) sekä käsityksiä 
siitä, mitä tapahtuu määräaikaisen työsuhteen päätyttyä (A26) .
Asennoitumista työsuhteen määräaikaisuuteen kuvaan määräaikaisille palkan­
saajille vuoden 1997 työolotutkimukseen suunnitellun kysymyspatteriston poh­
jalta (A27a-A27m). Tämä kysymyspatteriston syntyä edelsivät vapaamuotoiset 
haastattelut ennen vuoden 1997 lomakkeen suunnittelua. Haastatteluissa pyrit­
tiin saamaan esille määräaikaisuuteen liittyviä, yleisesti koettuja piirteitä, jotka 
sitten muotoiltin väittämiksi vuoden 1997 lomakkeen kysymyspatteristoon. 
Väittämien toimivuutta testattiin vielä myöhemmin Työpaineet, kiire ja suku­
puoli -projektin yhteydessä tehdyissä vapaamuotoisissa haastatteluissa 1999. 
Näiden kokemusten perusteella patteristoa muokattiin hieman vuoden 2003 
lomakkeeseen.
Olen muodostanut kysymyspatteriston väittämistä myös kaksi eri summa­
muuttujaa faktorianalyysin avulla. Ensimmäinen summamuuttuja mittaa suhtau­
tumista työsuhteen määräaikaisuuteen ja se muodostuu kuudesta väittämästä: 
"Koen määräaikaisuuden hankalana siihen liittyvän taloudellisen epävarmuuden 
vuoksi" (A27a), "Työsuhteen epävarmuus rasittaa minua henkisesti" (A27b), "Työ­
suhteen epävarmuus hankaloittaa tulevaisuuden suunnitelmien tekoa" (A27c),
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"Minulla on tunne, että minun täytyy tehdä työni erityisen hyvin, jotta työsuhde jat­
kuisi" (A27g), ’’Kaipaan vakinaisen työsuhteen tuomaa turvallisuuden tunnetta” 
[A27h) sekä "Minun kohdallani määräaikaiseen työsuhteeseen liittyy myönteinen 
vapauden tunne" (A27m) (Cronbachin alfa= .82). Ensimmäisen viiden väittämän 
kohdalla ’’pitää täysin paikkansa” -vastaukset ovat saaneet arvon 5, ’’pitää jok­
seenkin paikkansa” -vastaukset arvon 4, ”ei pidä juurikaan paikkaansa”-vastaukset 
arvon 2 ja ”ei pidä lainkaan paikkaansa” -vastaukset arvon 1. ”Ei sovi /  ei osaa 
sanoa” -vastaukset saavat arvon 3. Kuudennessa väittämässä asteikko on kään­
netty. Lähes vastaava summamuuttuja oli mahdollista muodostaa myös vuoden 
1997 tutkimuksesta (Cronbachin alfa=0.80).'
Määräaikaisuuteen suhtautumista on tarkasteltu kolmen eri ryhmän kautta: 
myönteisesti työsuhteensa määräaikaisuuteen suhtautuvia ovat ne vastaajat, joilla 
summamuuttuja saa enintään arvon 15, ja kielteisesti suhtautuvia ne vastaajat, 
joilla summamuuttujan arvo on vähintään 23. Kolmas ryhmä jää tälle välille.
Toisella summamuuttujalla mittaan määräaikaisen palkansaajien kokemusta 
asemastaan työyhteisössä. Se muodostuu väittämistä: "Mielipiteeni otettaisiin luul­
tavasti paremmin huomioon, jos työsuhteeni olisi vakinainen" (A27d), "Uskaltaisin 
puuttua nykyistä enemmän työympäristössäni vallitseviin epäkohtiin, jos työsuhteeni 
olisi vakinainen" (A27i), "Mahdollisuuteni osallistua työnantajan tarjoamaan kou­
lutukseen tai kehittämishankkeisiin ovat yhtä hyvät kuin vakinaisilla työntekijöillä " 
(A27j), "Saan riittävän ajoissa tiedon siitä, jatketaanko työsuhdettani" (A27k), 
"Minun täytyy joustaa työssäni (esim. työvuorojen suhteen) enemmän kuin 
vakinaisten työntekijöiden, jotta varmistaisin töiden jatkumisen" (A271) sekä kysy­
myksestä B32c "Koetteko olevanne työyhteisön arvostettu jäsen?”. Väittämissä 
A27d,i ja 1 ’’pitää täysin paikkansa” -vastaukset ovat saaneet arvon 5, ’’pitää jok­
seenkin paikkansa” -vastaukset arvon 4, ”ei pidä juurikaan paikkaansa” -vastauk­
set arvon 2 ja ”ei pidä lainkaan paikkaansa” -vastaukset arvon 1. ”Ei sovi /  ei osaa 
sanoa” -vastaukset saavat arvon 3. Väittämissä A27j ja A27k asteikko on kään­
netty. Työyhteisön arvostusta koskevassa kysymyksessä vastaus ”Ei koskaan” saa 
arvon 5, "Joskus” arvon 4, ’’Useimmiten” arvon 2 ja ’’Aina” arvon 1. ”Ei sovi/EOS” 
-vastaukset saavat arvon 3. (Cronbachin alfa on tässä tapauksessa matala , .68, 
joten tuloksia voi pitää vain suuntaa antavina.) Vastaava summamuuttuja on 
mahdollista muodostaa vuoden 1997 aineistosta.
Aseman kokemista työyhteisössä olen tarkastellut kolmen eri ryhmän kautta. 
Asemansa työyhteisön jäsenenä vahvaksi kokeviksi on määritelty ne vastaajat, 
joilla summamuuttuja saa enintään arvon 15, ja asemansa heikoksi kokeviksi on 
laskettu ne vastaajat, joilla summamuuttujan arvo on vähintään 23. Kolmas 
ryhmä jää tälle välille.
1 Erilaista vuonna 1997 oli tosin ensimmäisten väitteiden järjestys, taloudellista epävarmuutta 
koskevan väitteen hieman erilainen sanamuoto "ennen kaikkea taloudellisen epävarmuuden 
vuoksi” sekä viimeisessä väittämässä käsite "myönteinen sitoutumattomuuden tunne”. Sitoutu­
mattomuuden tunne muutettiin vapauden tunteeksi vuoden 2003 tutkimukseen, kun vuoden 
1997 tutkimuksen jälkeen tehdyissä laadullisissa haastatteluissa osoittautui, että "sitoutumatto­
muuden tunne" herätti joissakin vastaajissa ristiriitaisia tunteita.
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Tulokset
Määräaikaisuuden tyyppi
Määräaikaisuuden taustalta löytyy mitä moninaisimpia syitä. Sijaisuus ilman 
pysyvää tointa on naisille tyypillisin syy työsuhteen määräaikaisuuteen, miehillä 
taas tehtävien projektiluonteisuus. Määräaikaisten työsuhteiden luonne näkyy 
eriteltynä taulukossa 1.
Olen jakanut tässä artikkelissa määräaikaiset palkansaajat työsuhteen tarkem­
man luonteen perusteella kuuteen eri ryhmään Antti Saloniemen (2000) käyttä­
mää jakoa mukaillen: 1) sijaiset ilman vakinaista tointa, 2 ) työtehtävien projekti- 
luonteisuuden tai rahoituksen katkonaisuuden vuoksi määräaikaiset sekä tun­
tiopettajat, 3) määräaikaista virkaa tai työtä taikka avoinna olevaa virkaa hoita­
vat, ne, joiden työtehtäviä ole haluttu vakinaistaa sekä epäpätevät, 4) "tilapäisesti 
määräaikaiset” eli koeajan, koulutuksen, oppisopimuksen tai ’’jonkin muun” syyn 
vuoksi määräaikaiset, 5) ’’epäjatkuvissa töissä” työskentelevät eli kausi- ja urakka- 
luonteisissa tehtävissä toimivat, kutsuttaessa töihin tulevat ja vuokratyön tekijät, 
6 )  työllistämisvaroin palkatut.
Taulukko 1. Määräaikaisen työsuhteen pääasiallinen syy.
Määräaikaiset palkansaajat sukupuolen mukaan 2003.
Kaikki Naiset Miehet
% % %
Yhteensä 100 100 100
Sijainen ilm an vakinaista virkaa 29 38 13
M ääräaikainen  virka ta i työ 12 12 13
Projektiluonteinen työtehtävä 11 9 15
Työllistetty 10 11 7
Kausiluonteinen työ 6 3 10
Tehtävää ei haluttu vakinaistaa 4 4 4
Tulee tö ihin kutsuttaessa 3 3 3
Rahoituksen katkonaisuus 3 3 3
Koeaika 2 1 3
Oppisopimussuhde 2 1 2
Avoinna olevan viran hoito 2 2 2
Liittyy koulutukseen 2 2 2
Epäpätevyys 2 1 2
Tuntiopettaja 2 2 4
U rakkaluonteinen työtehtävä 1 0 3
Työvoimaa vuokraavassa yrit. 1 1 2
Halusi itse (jokin muu syy) 2 2 1
Jokin muu syy 6 6 5
Lähde: Työolotutkimus
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Eri tyyppien yleisyys vaihtelee sektoreittain. Sijaisuudet ovat kaikkein tyypilli­
sin syy määräaikaisuuteen kuntasektorilla, kun taas valtiosektorilla korostuu työ­
tehtävien projektiluonteisuus ja rahoituksen katkonaisuus. Yksityissektorilla mää­
räaikaisuuksien taustalla esiintyy eri syitä tasaisemmin kuin julkisella sektorilla.
Aiemmat työolotutkimukset eivät mahdollista yhtä yksityiskohtaista jakoa 
määräaikaisuuksien tyyppeihin. Vuoden 1997 aineiston perusteella voi kuitenkin 
todeta, että työllistämisvaroin työllistettyjen osuus määräaikaisista on puolittu­
nut miesten 16 prosentista seitsemään prosenttiin ja myös naisilla laskenut 17 
prosentista 11 prosenttiin vuonna 2003. Myös työn kausiluonteisuuteen vetoa­
misessa on pientä laskua. Samaan aikaan sijaisuus määräaikaisuuden perusteena 
on yleistynyt määräaikaisten naisten [31 vs. 38 %) ja myös miesten (10 vs. 13 %) 
joukossa. Vuoteen 1997 verrattuna aiempaa useammalla on määräaikaisuuden 
perusteena jokin muu kuin edellä mainitut syyt tai myöskään koeaika, oppisopi­
mus tai kutsuttaessa töihin tulo (muu syy: naiset 36 % vs. 41 %, miehet 46 % vs. 
59 %).
Työuran alku?
Vaikka määräaikaisten osuus oli vuonna 2003 matalampi kuin vuonna 1997 kai­
killa sektoreilla, kehitys julkisella ja yksityisellä sektorilla on käynyt eri tahtiin. 
Yksityissektorille tyypillistä on se, että työsuhteiden määräaikaisuus liittyy aino­
astaan uran alkuun yrityksessä, lähinnä ensimmäiseen, jossain määrin myös toi­
seen ja kolmanteen työvuoteen. Neljättä vuotta samassa yksityissektorin työpai­
kassa työskentelevistä ei juuri kukaan enää ole määräaikaisena. Määräaikaisten 
työsuhteiden osuudet ovat laskeneet yksityissektorilla vuodesta 1997 johdonmu­
kaisesti kaikissa ryhmissä.
Julkisen sektorin osalta näyttää sen sijaan siltä, että 2000-luvun uusia tulok­
kaita on vakinaistettu heidän työuransa varhaisessa vaiheessa useammin kuin 
mitä 1990-luvun puolivälissä oli tapana. Samaan aikaan se joukko, joka päätyi 
julkiselle sektorille määräaikaisiin töihin 1990-luvun puolivälissä laman jälki­
mainingeissa, ei ole onnistunut vakauttamaan työmarkkina-asemaansa yhtä hel­
posti kuin ennen lamaa tai toisaalta vasta 2000-luvulla rekrytoidut: kolmesta 
yhdeksään vuotta kuntatyönantajalla sekä viidestä yhdeksään vuotta valtiolla 
työskennelleiden palkansaajien joukossa määräaikaisuus oli vuonna 2003 jopa 
yleisempää kuin se oh vuonna 1997. (Ks. myös Lehto ym. 2005.)
Jos työllistämisvaroin palkattuja määräaikaisia ei lasketa mukaan, määräai­
kaisten palkansaajien osuudet ovat muutaman prosenttiyksikön alhaisempia alle 
vuoden työpaikassa työskennelleiden palkansaajien joukossa kaikilla sektoreilla. 
Ilman työllistettyjä lasketut määräaikaisten osuudet on merkitty suluissa kuvioon 1.
Ristiriitainen kehitys määräaikaisten työsuhteiden yleisyydessä näkyy myös 
silloin, kun tarkastellaan määräaikaisten osuutta vuosina mitattuna sekä ikäryh­
män mukaan. Muissa ryhmissä määräaikaisten osuus oli vuonna 2003 laskenut 
vuoden 1990 tasolle tai jopa sen alle, mutta näin ei ollut käynyt 5-9 vuotta työ­
elämässä olleiden naisten joukossa. Heidän parissaan laskua oli tapahtunut vain
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Kuvio 1. Määräaikaisten palkansaajien osuus 1997 ja 2003. Palkansaajat työnantajasektorin ja
työpaikassa työskentelyajan mukaan, suluissa osuus ilman työllistämisvaroin palkattuja.
Lähde: Työolotutkimus
hieman, ja osuus oli edelleen korkeampi kuin vuonna 1990. Ikäryhmittäin tar­
kastellen määräaikaisten osuus oli laskenut kaikissa muissa ryhmissä paitsi 
30-39-vuotiaiden naisten joukossa, missä se oli aikavälillä 1997-2003 jopa kas­
vanut. (Kuvio 3.)
Kuvio 2. Määräaikaiset palkansaajat ikäryhmittäin 1984,1990,1997 ja 2003.
Määräaikaisten osuus ikäluokan palkansaajista sukupuolen mukaan, suluissa osuus 
_________ ilman työllistämisvaroin palkattuja.___________________________________________
N a ise t 1 5 -2 9  
N a ise t 3 0 - 3 9  
N a ise t 4 0 - 6 4
M ie h e t 1 5 - 2 9  
M ie h e t 3 0 - 3 9  
M ie h e t 4 0 - 6 4
0  10 2 0  3 0  4 0  5 0 %
□  1 9 8 4  □  1 9 9 0  m  1 9 9 7  « 2 0 0 3
Lähde: Työolotutkimus
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Jos työllistämisvaroin palkattuja määräaikaisia ei lasketa mukaan, määräai­
kaisten osuudet olisivat hieman alhaisemmat lähes kaikissa ryhmissä vuosina 
1997 ja 2003. Luvut on merkitty suluissa kuvioon 3. Suhteellista tilannetta tämä 
ei kuitenkaan muuta. Erityisen ongelmallisessa asemassa näyttävät olevan naiset, 
jotka astuivat työmarkkinoille -  erityisesti julkiselle sektorille -  1990-luvun puo­
livälissä tai sen jälkipuoliskolla.
Määräaikaisten palkansaajien työmarkkina-asema
Vuoden 2003 työolotutkimuksen mukaan vähintään 30-vuotiaista määräaikai­
sista 68 prosenttia oli ollut työttömänä ainakin kerran edeltävän viiden vuoden 
aikana, kun vakinaisilla palkansaajilla vastaava osuus oli 14 prosenttia. Työllistä­
misvaroin palkattujen määräaikaisten jättäminen pois laskuista ei juurikaan 
muuta tilannetta: myös 64 prosenttia ei-työllistetyistä määräaikaisista oli koke­
nut työttömyyttä edeltävän viiden vuoden aikana. Lisäksi määräaikaiset palkan­
saajat kokivat vakinaisia selvästi useammin työttömyyden uhkaa, myös silloin, jos 
työllistämisvaroin työskenteleviä ei lasketa mukaan (suluissa). (Kuvio 3.)
Jos määräaikaisuutta seuraa uusi työsuhde, on sekin varsin usein määräaikai­
nen. Vuoden 2003 työolotutkimuksen mukaan useat peräkkäiset työsuhteet 
samassa työpaikassa ovat yleisempiä määräaikaisille naisille kuin miehille, ja ylei­
sempiä julkisella kuin yksityisellä sektorilla. Naismääräaikaisista 62 prosentilla ja 
miehistä 51 prosentilla oli menossa tutkimushetken työpaikassaan vähintään toi­
nen työsuhde; naisista 28 prosentilla ja miehistä 23 prosentilla työsuhde oli jo 
ainakin viides. Työllistämisvaroin palkattujen pois jättäminen laskuista nostaisi
Kuvio 3. Työttömyyden uhan kokeminen 2003. Palkansaajat työsuhteen laadun, sukupuolen ja iän 
mukaan, suluissa osuus ilman työllistämisvaroin palkattuja.
%
A lle 3 0  -v u o tiaa t V äh in tään  3 0 -v u o tia a t
» V a k in a in e n  [» M ä ä rä a ik a in e n
Lähde: Työolotutkimus
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Kuvio 4. Mitä tapahtuu työsuhteen päätyttyä 2003. Määräaikaiset palkansaajat tyypin mukaan.
Yhteensä Sijaisuus Projekti M ääräaik. työ Koeaika, harj.Kausi-, urakkat. Työllistetty 
n T y ö  jatkuu määräaik. □ Työ  jatkuu vakin. a l lu s i  työ muualla
□  Työttömyys coEi halua uutta e i EI tiedä vielä
Lähde: Työolotutkimus
osuudet hieman korkeammiksi. Useamman kuin neljän työsuhteen ketjut olivat 
yleisimpiä sijaisilla (41 %) ja kuntasektorilla (36 %). Muilla määräaikaistyypeillä 
vastaava pitkään ketjutettujen osuus jäi noin viidennekseen, työllistetyillä noin 
10 prosenttiin.
Kun määräaikaisilta palkansaajilta kysyttiin työolotutkimuksessa, mitä he 
arvelivat tapahtuvan työsuhteensa päättymisen jälkeen, yleisin arvio oli, että työ­
suhdetta jatketaan määräaikaisena samassa työpaikassa. Naisille tämä oli vielä 
hieman yleisempää kuin miehille, ja erityisesti se koski sijaisina toimivia naisia 
(58 %). Joka viides ei tiennyt vielä, mitä tapahtuisi. (Kuvio 4.)
Vuoteen 1997 verrattuna harvempi uskoi joutuvansa työsuhteen päätyttyä 
työttömäksi, ja vastaavasti hieman useampi uskoi aloittavansa uuden työn muu­
alla. Artikkelin alussa kuvasin, kuinka julkisella sektorilla on ilmeisesti vakinais­
tettu aiempaa useammin uusia, nuoria työntekijöitä samalla kun varttuneempia 
on ketjutettu edelleen. Kehitys näkyy myös siinä, että vuonna 2003 nuoret, alle 
kolmikymppiset määräaikaiset naiset uskoivat mahdollisuuksiinsa tulla vakinais­
tetuksi tutkimushetken työpaikassaan selvästi vanhempia naisia useammin (10 % 
vs. 4 %]. Kuntasektorin sijaiset eivät kuitenkaan uskoneet pysyvämpään tulevai­
suuteen iästä tai sukupuolesta riippumatta: vain yksi 110 haastatellusta uskoi, 
että hänen työsuhteensa vakinaistetaan nykyisen määräaikaisuuden päättyessä.
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Määräaikaisen työn vapaaehtoisuus
Kun määräaikaisuudesta keskustellaan, kuulee toisinaan vedottavan siihen, ettei­
vät kaikki määräaikaiset edes haluaisi pysyvää työsuhdetta. Näin ajattelevia ei 
työolotutkimusten mukaan kuitenkaan ole kovin paljon. Naismääräaikaisista tätä 
mieltä oli vuonna 2003 joka kymmenes (11 %) ja miehistä joka kuudes (17 %). 
Työllistämisvaroin palkattujen poissulkeminen nostaa osuutta vain nimeksi, nais­
ten parissa yhdellä ja miesten joukossa kahdella prosenttiyksiköllä.
Itse määräaikaista työsuhdetta toivoneita löytyy eniten kaikkein nuorimmista 
ikäryhmistä. Naismääräaikaisten kohdalla 25 vuotta näyttää rajapyykiltä, jonka 
jälkeen työsuhteen määräaikaisuuden haluttavuus karisee kertaheitolla, kun mie­
hillä vastaava kynnys tulee vastaan myöhemmin, 35-vuotiaana. Miehillä määräai­
kaisuus on vastentahtoisinta juuri ikäryhmässä 35-44-vuotiaat. ( Kuvio 5.)
Koeajalla, oppisopimuksen tai työharjoittelun vuoksi määräaikaisina työsken­
televien joukossa oli suhteellisesti paljon (22 %) heitä, jotka eivät olisi pysyvää 
työtä halunneetkaan. Osuus oli sama miehillä ja naisilla. Myös kausi- tai urakka- 
luonteisia töitä tekevien miesmääräaikaisten joukossa reilu viidennes oli määräai­
kaisessa työsuhteessa omasta valinnastaan. Sijaisuuksia tekevien nais- ja mies­
määräaikaisten suhtautumisessa näkyy sen sijaan mielenkiintoinen ero. Työsuh­
teen määräaikaisuuden vapaaehtoisesti valinneita oli kaikkein vähiten (7 %] sijai­
sina toimivien naisten parissa, jollei työllistettyjä (3 %] oteta lukuun. Miesten 
joukossa sen sijaan juuri sijaiset raportoivat muita useammin, etteivät haluaisi­
kaan pysyvää työtä (27 %].
Lähde: Työolotutkimus
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Määräaikaiset ja  perheellisyys
Vuoden 2003 työolotutkimukseen vastanneet määräaikaiset palkansaajat olivat 
yhtä usein perheellisiä kuin heidän ikätoverinsa vakinaisissa työsuhteissa. Määrä­
aikaisille palkansaajanaisille lapset näyttäisivät kuitenkin syntyneen keskimäärin 
myöhemmin kuin vakinaisille palkansaajanaisille. Ikäryhmässä 30-39-vuotiaat 
määräaikaisilla ja pysyvässä työsuhteessa toimivilla naispalkansaajilla oli yhtä 
usein kotona asuvia lapsia; sen sijaan 40-44-vuotiaiden naisten joukossa määräai­
kaisilla oli useammin (66 %) alle 12-vuotiaita lapsia kuin pysyvässä työsuhteessa 
työskentelevillä (54 %). Myös 45-49- sekä 50-59-vuotiaiden palkansaajanaisten 
joukossa määräaikaisilla oli (vielä] kotona asuvia alle 18-vuotiaita lapsia useam­
min kuin pysyvässä työsuhteessa työskentelevillä. Miesten parissa 30-39-vuotiai- 
den perheellisyydessä ei ollut enää vuonna 2003 työsuhteen laadun mukaisia 
eroja; tätä nuoremmissa ja vanhemmissa ikäryhmissä määräaikaiset miehet olivat 
perheettömiä useammin kuin vakinaiset.
Määräaikaisessa työsuhteessa työskentelevät naiset kertoivat vakinaisessa työ­
suhteessa työskenteleviä useammin, että he ovat lykänneet lastentekoa työhön 
liittyvistä syistä. Ylipäänsä ilmiö oli yleistynyt vuoden 1997 tutkimuksesta, jol­
loin 12 prosenttia määräaikaisista ja yhdeksän prosenttia pysyvässä työsuhteessa 
olevista kertoi lykänneensä lasten tekoa työhön liittyvistä syistä. Vuonna 2003 
vastaavat osuudet olivat määräaikaisessa työsuhteessa työskentelevillä 17 ja vaki­
naisessa työsuhteessa työskentelevillä 10 prosenttia.
Tällaiset työhön liittyvät syyt voivat toki olla moninaisia. Työolotutkimuksen 
jatkokysymys kuitenkin paljasti, että useimmissa tapauksissa ainakin yksi lykkää­
misen syistä oli ollut työsuhteen määräaikaisuus. (Ks. myös Lehto ym. 2005.)
Määräaikaisuuden kokeminen
Vuoteen 1997 verrattuna määräaikaiset palkansaajat korostivat vuonna 2003 
aiempaa useammin määräaikaisuuteen yhdistyvää taloudellista epävarmuutta ja 
tulevaisuuden suunnittelun hankaluutta. Miehillä määräaikaisuuden henkisesti 
raskaana kokevien osuus oli kasvanut merkittävästi (30 % vs. 38 %). Laskua oli 
tapahtunut vain paineissa tehdä työ erityisen hyvin jatkon varmistamiseksi (61 % 
vs. 56 %), mikä voi liittyä aiempaa hieman valoisammaksi koettuun työllisyysti­
lanteeseen.
Mielenkiintoista on se, että niin naisten kuin miesten keskuudessa lapsetto­
massa parisuhteessa elävät määräaikaiset korostivat tulevaisuuden suunnittelun 
hankaluutta enemmän kuin lapsiperheiden vanhemmat. Tässä yhteydessä hanka­
luus liittyneekin usein juuri lasten hankinnan ajoitukseen. Erityisen selvänä ero 
näkyy alle 40-vuotiailla miehillä, joiden keskuudessa lapsettomassa parisuhteessa 
elävistä 61 prosenttia oli sitä mieltä, että työsuhteen epävarmuus hankaloittaa 
tulevaisuuden suunnitelmien tekoa, kun taas vastaavan ikäryhmän lapsiperhei­
den isistä tätä mieltä oli alle puolet.
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Vajaa puolet (45 %) määräaikaisista uskoi, että olisi suhtautunut työtehtä­
viinsä pitkäjänteisemmin, jos työsuhde olisi vakinainen. Osuus oli lähes sama, 
prosenttiyksikön korkeampi kuin kuusi vuotta aiemmin. Erityisesti näin kokivat 
terveydenhoitoalan ammateissa (53 %) sekä liikenne- tai teollisen työn amma­
teissa työskentelevät. Tunne yleistyi sitä mukaa, mitä useampia perättäisiä työ­
suhteita samaan työpaikkaan on kertynyt, ja se oli yleisin korkeintaan kolmen 
kuukauden mittaisia työsuhteita tekevillä (63 %). Miesmääräaikaisten keskuu­
dessa työsuhteen vakinaistaminen lisäisi pitkäjänteisyyttä erityisesti sijaisuuksia 
tekevillä (52 %) ja naisten parissa niillä, joiden virka oli määräaikainen tai avoin, 
tai jotka olivat ’’silpputyössä” (55-56 %).
Kaikesta huolimatta lähes puolet (47 %) määräaikaisista koki, että heidän 
kohdallaan määräaikaisuuteen liittyy myönteinen vapauden tunne. Miehillä näin 
oli selvästi useammin kuin naisilla. Naisilla määräaikaisuuteen liittyvän vapauden 
nautinto karisi tasaisesti iän myötä, mutta miesten keskuudessa se oli yleisempää 
30-39-vuotiailla (60 %) kuin sitä nuoremmilla tai vanhemmilla. Vapauden tun­
teen arvostaminen liittyy usein vakiintumattomaan ja perheettömään elämänvai­
heeseen, etenkin naisilla. Yleisintä vapaudesta nauttiminen olikin nuorilla tila- 
päisluonteisesti määräaikaisilla (koeaika, koulutus jne.) sekä heillä, jotka tiesivät 
aloittavansa toisen työn muualla tai eivät edes halunneet uutta työtä työsuhteen 
päätyttyä. Sijaisilla, työllistetyillä sekä niillä, jotka eivät vielä tienneet tulevaisuu­
destaan, tunne oli kaikkein harvinaisin.
Määräaikaisuuteen liittyvä myönteinen vapauden tunne ja toisaalta kaipuu 
vakinaisen työsuhteen turvasta eivät välttämättä ole toisiaan poissulkevia tun­
teita. Lähes joka kolmas (30 %) määräaikainen palkansaaja olisi kaivannut vaki­
naisen työsuhteen turvallisuutta, mutta samalla myös arvosti määräaikaisuuteen 
liittämäänsä vapauden tunnetta. Tällainen ambivalenssi oli naisille tyypillisintä
Kuvio 6. Määräaikaisuuden kokeminen 2003. Määräaikaiset palkansaajat sukupuolen mukaan.
Pitää täysin tai jokseenkin paikkansa
Kaipaa vakinaisuuteen liittyvää turvallisuutta 
Taloudellinen epävarmuus hankalaa 
Hankala suunnitella tulevaa 
Työt tehtävä erityisen hyvin, jotta jatkuisi 
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nuorten, alle 25-vuotiaiden joukossa, mutta miehille ikäryhmässä 30-39-vuoti- 
aat. Edelleen erottuivat miespuoliset sijaiset kuntasektorilla sekä kausi- jne. työtä 
tekevät miehet.
Kaiken kaikkiaan naiset kokivat määräaikaisuuteen liittyvät erilaiset epävar­
muudet raskaampina kuin miehet; määräaikaistyypeistä niitä korostivat erityi­
sesti sijaiset ja työllistetyt. Koulutuksen mukaan tarkasteltuna naisten ja miesten 
kokemuksissa on mielenkiintoisia eroja. Esimerkiksi taloudellisesta epävarmuu­
desta miehet kärsivät sitä harvemmin, mitä korkeammin koulutetuista määräai­
kaisista on kyse. Naisilla tilanne oli täysin päinvastainen. Näin siitä huolimatta, 
että sekä miehillä että naisilla suurituloisimmat määräaikaiset löytyivät juuri 
kaikkein koulutetuimpien joukosta.
Miehet kokivat myös paineita töiden mahdollisimman hyvästä suorittami­
sesta jatkon turvaamiseksi sitä harvemmin, mitä korkeammin koulutetuista mie­
histä oli kyse. Naisten keskuudessa kokemus oli kuitenkin erityisen yleinen alim­
man korkea-asteen tai alemman korkeakouluasteen koulutuksen suorittaneilla. Ja 
kun korkeasti koulutetut naiset olivat määräaikaisuudestaan henkisesti muita 
naisia rasittuneempia, miesten keskuudessa koulutuksella ei ollut vaikutusta tässä 
suhteessa. Naisilla vapauden tunnetta kokevien osuus väheni koulutuksen nous­
tessa -  miehissä eniten vapaudestaan nauttivia oli keskiasteen koulutettujen jou­
kossa, vähiten perusasteen koulutuksen suorittaneissa.
Määräaikaisuuteensa myönteisesti ja  kielteisesti suhtautuvat 
Seuraavassa tarkastelen määräaikaisuuteen suhtautumista kolmen eri ryhmän 
kautta. Myönteisesti työsuhteensa määräaikaisuuteen suhtautuviksi olen laskenut 
ne vastaajat, joilla summamuuttuja saa vähintään arvon 15, ja kielteisesti suhtau­
tuviksi on laskettu ne vastaajat, joilla summamuuttujan arvo on vähintään 23. 
Kolmas ryhmä jää tälle välille.
Kuvio 8 osoittaa, että kaiken kaikkiaan kielteisyys on yleisempää naisten kuin 
miesten joukossa. Naisista vajaa neljännes ja miehistä reilu kolmannes ei kokenut 
määräaikaisuuttaan juuri lainkaan kielteisenä asiana kumpanakaan tutkimusker­
tana. Lähes puolet naisista kuitenkin koki määräaikaisuutensa selvästi kielteisenä 
asiana ja miestenkin keskuudessa osuus oli noussut liki 40 prosenttiin. Siirtymää 
oli tapahtunut ’’siltä väliltä” -ryhmästä selvästi kielteisten joukkoon. Vajaa kol­
mannes niin naisista kuin miehistä sijoittui näiden ääripäiden väliin vuonna 
2003. Tosin myös tässä keskimmäisessä ryhmässä naisten vastaukset painottuivat 
selvästi kielteisemmän, miesten myönteisemmän asenteen suuntaan. Lisäksi nais­
ten kielteisissä kokemuksissa oli ajallisesti havaittavissa jopa siirtymää erittäin 
kielteisten ääripäähän (summamuuttuja arvo vähintään 27).
Selkeästi kielteisesti suhtautuvien osuus lisääntyy iän myötä ja oli suurimmil­
laan keskimmäisissä ikäryhmissä. Käännekohtana naisilla näytti olevan 25 ikä­
vuoden kynnyksen ylittyminen, miehillä kielteisyys lisääntyi tasaisemmin iän 
myötä. Kaikkein vanhimpien, vähintään 55-vuotiaiden määräaikaisten joukossa 
tilannetta ei koettu enää yhtä stressaavana kuin hieman nuorempien joukossa. 
Etenkin miehillä ikä polarisoi kokonaisasenteet määräaikaisuuteen: vähintään
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40-vuotiailla miehillä ei juurikaan ollut ’’siltä väliltä” asennetta vaan he suhtau­
tuivat määräaikaisuuteensa joko selkeän myönteisesti tai sitten kielteisesti.
Julkisella sektorilla, erityisesti kunnissa, työskentelevien määräaikaisten nais­
ten kokemukset painottuivat selvästi kielteisemmiksi kuin yksityissektorin mää­
räaikaisilla naispalkansaajilla. Kaikkein kielteisimmät määräaikaiset löytyivätkin 
terveydenhoitoalan ammateissa työskentelevien naisten joukosta. Miehillä sen 
sijaan tilanne koettiin selvästi myönteisemmässä valossa valtiosektorilla, kun taas 
yksityis- ja kuntapuolella työskentelevien määräaikaisten miesten tyytymättö- 
mämmät asenteet eivät tässä suhteessa poikenneet toisistaan. Kielteisyys kasvoi 
selvästi perättäisten työsuhteiden määrän myötä. Vähintään viidettä perättäistä 
työsuhdetta samalle työnantajalle tekevistä naisista yli puolet (59 %) suhtautui 
määräaikaisuuteensa selvästi kielteisenä asiana.
Alemmat toimihenkilönaiset suhtautuivat työsuhteensa määräaikaisuuteen 
kaikkein kielteisemmin (51 %). Miesten joukossa alempien toimihenkilöiden ja 
työntekijöiden asenteet muistuttivat tässä suhteessa toisiaan, mutta ylemmät toi­
mihenkilöt erottuivat näitä ryhmiä myönteisimmillä kokemuksillaan. Mielen­
kiintoista on se, että naisten keskuudessa eniten kielteisesti määräaikaisuuteensa 
suhtautuvia oli korkeasti koulutettujen keskuudessa (52 %), mutta miehistä 
tilanteen kokivat rankimpana vain perusasteen koulutuksen saaneet (50 %), kun 
korkeasti koulutetuilla vastaava osuus oli 37 prosenttia.
Määräaikaisuuden tyypillä on merkitystä (kuvio 9]. Kaikkein kielteisimmin 
suhtautuivat sijaiset ja työllistetyt eikä sukupuolten välillä ollut tässä juurikaan 
eroa. Niistä miehistä, joilla määräaikaisuus yhdistyi koeaikaan tai liittyi koulu­
tukseen, vain joka viides (20 %] suhtautui työsuhteensa laatuun kielteisesti.
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Työsuhteen päättymisen jälkeen työttömyyttä ennakoivat suhtautuivat työ­
suhteensa määräaikaisuuteen pääasiassa kielteisesti (63 %), samoin ne, jotka eivät 
vielä tienneet, mitä työsuhteen päätyttyä tapahtuisi (49 %). Ylivoimaisesti 
myönteisin suhtautuminen oli, odotetustikin, niillä ’’sitoutumattomilla”, jotka 
eivät edes halunneet uutta työtä esimerkiksi elämäntilanteensa vuoksi.
Kielteisimmin työsuhteensa laatuun suhtautuvat olivat keskimääräistä useam­
min naisia, vähintään 40-vuotiaita ja alempia toimihenkilöitä. He työskentelivät 
muita määräaikaisia useammin terveydenhoitoalan ammateissa, kuntasektorilla, 
ja heidän määräaikaisuutensa perusteena oli keskimääräistä useammin sijaisuus. 
Erityisesti naisilla oli keskimääräistä useammin takanaan useampia työsuhteita 
tutkimushetkeen työpaikkaan. Kielteisesti suhtautuvilla naisilla oli keskimää­
räistä useammin ylipäänsä ollut vähintään viisi määräaikaista työsuhdetta edeltä­
vän 12 kuukauden aikana kuin muilla naismääräaikaisilla.
Myönteisimmin työsuhteensa määräaikaisuuteen suhtautuvat olivat keski­
määräistä useammin miehiä, ylempiä toimihenkilöitä tai työntekijöitä. He työs­
kentelivät keskimääräistä useammin toimistotyön tai kaupallisen työn amma­
teissa sekä yksityissektorilla -  terveydenhoitoalan ammateissa toimivia ei ryh­
mästä juuri löytynyt. Tässä ryhmässä määräaikaisuus perustui muita useammin 
työn projektiluonteisuuteen tai sitten koeaikaan, työharjoitteluun tai oppisopi­
mukseen taikka kausi-, urakka- tai kutsutyöhön. Työsuhde oli useimmiten 
ensimmäinen haastatteluhetken työpaikassa. Nämä tilanteeseensa tyytyväiset tie­
sivät keskimääräistä useammin aloittavansa uuden työn muualla tai eivät edes 
halunneet uutta työtä elämäntilanteensa vuoksi; ryhmän miehet olivat muita 
määräaikaisia miehiä useammin vähintään 40-vuotiaita, naiset pikemminkin hie­
man nuorempia kuin määräaikaiset naiset keskimäärin.
Kuvio 8. Suhtautuminen työsuhteen määräaikaisuuden 2003. 
Määräaikaiset palkansaajat tyypin mukaan.
Sijaisuus Projekti Määräaik. työ Koeaika, harj. Kausi-, urakkat. Työllistetty 
»Selvästi kielteinen D S iltä  väliltä (ZIMyönteinen
Lähde: Työolotutkimus
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Määräaikaisten asema työyhteisössä
Erityisesti määräaikaiset naiset kokevat varsin usein, etteivät he uskalla puuttua 
työympäristössä vallitseviin epäkohtiin yhtä hanakasti kuin vakinaiset palkansaa­
jat ja ettei heidän mielipidettään oteta samalla lailla huomioon kuin vakinaisten 
palkansaajien. (Kuvio 7.) Tilanne ei ole näissä asioissa muuttunut kummankaan 
sukupuolen kohdalla vuodesta 1997.
Naisilla tällaiset tuntemukset vain lisääntyvät iän myötä. Kaikkein yleisimmin 
niitä esiintyy terveydenhoitoalan ja sosiaalialan ammateissa työskentelevillä mää­
räaikaisilla. Vaikka työllistetyillä määräaikaisilla on kaikkein eniten vaikeuksia 
saada mielipiteensä huomioon, näin kokevat erittäin yleisesti myös sijaisuutta tai 
avointa virkaa/määräaikaista tehtävää hoitavat naiset.
Silmiinpistävää on se, että korkeasti koulutetuilla miehillä on vähiten ongel­
mia saada mielipiteensä kuulluksi määräaikaisuudesta huolimatta -  naisista taas 
vähintään ylemmän korkean asteen tutkinnon suorittaneet kokevat saman asian 
ongelmallisemmaksi kuin muut naiset.
Miesten kohdalla tilanne oli vuonna 2003 säilynyt näissä asioissa samanlaisena 
kuin se oli vuonna 1997. Naisten kohdalla koulutusmahdollisuutensa vakinaisia 
huonommaksi kokevien osuus on kuitenkin kasvanut entisestään (37 % vs 40 %), 
samoin kuin niiden määräaikaisten osuus, jotka eivät saaneet tietoa työsuhteen jat­
kosta riittävän ajoissa (35 % vs 40 %]. Miesten kohdalla tilanne ei ollut juurikaan 
muuttunut vuodesta 1997. Työsuhteen jatkoa koskevan tiedon odottaminen oli 
erityisesti sijaisten ongelma.
Koulutukseen pääsymahdollisuudet suhteessa vakinaisiin työntekijöihin ovat 
huonoimmat työllistetyillä, kausi- ym. työntekijöillä sekä sijaisilla. Korkeasti 
koulutetut määräaikaiset ovat koulutuksen suhteen tasavertaisia vakinaisten 
työntekijöiden kanssa useammin kuin muut määräaikaiset.
Kuvio 9, Koettu asema työyhteisössä 2003. Määräaikaiset palkansaajat sukupuolen mukaan.
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Aiempaa hieman useampi (29 vs 33 %) määräaikainen nainen koki vuonna 
2003, että hänen on joustettava vakinaisia työntekijöitä enemmän, jotta varmistaisi 
työsuhteensa jatkumisen. Miehillä tällaista pakkoa ei tuntunut olevan yhtä usein 
kuin naisilla, eikä myöskään sen useammin kuin oli vuonna 1997. Erityisesti näin 
kokivat sijaiset, kausi- ym. työtä tekevät sekä työllistetyt naisten ja miesten 
parissa.
Määräaikaiset palkansaajat kuitenkin tunsivat itsensä yhtä usein työyhteisönsä 
arvostetuksi jäseneksi (aina tai useimmiten 78 %) kuin vakinaisessa työsuhteessa 
työskentelevät (79 %). Tukea ja rohkaisua esimieheltä aina tai useimmiten saavia 
oli määräaikaisten joukossa suhteellisesti jopa hieman enemmän (54 %) kuin 
vakinaisten palkansaajien keskuudessa (51 %]. Tämä päti myös aina tai useimmi­
ten työtovereilta saatuun tukeen tai rohkaisuun, jota koki määräaikaisista 77 pro­
senttia, pysyvässä työsuhteessa työskentelevistä 69 prosenttia. Suoranaista syrjin­
tää työsuhteensa laadun vuoksi tutkimushetkeen työpaikassa oli kokenut nais- 
määräaikaisista noin joka kuudes, miehistä joka kahdeskymmenes (kuvio 7).
Asemansa heikoksi tai vahvaksi kokevat määräaikaiset
Seuraavassa aseman kokemista työyhteisössä on tarkasteltu kolmen eri ryhmän 
kautta. Asemansa työyhteisön jäsenenä vahvaksi kokeviksi on määritelty ne vas­
taajat, joilla summamuuttuja saa enintään arvon 15, ja asemansa heikoksi koke­
viksi on laskettu ne vastaajat, joilla summamuuttujan arvo on vähintään 23. Kol­
mas ryhmä jää tälle välille.
Summamuuttujalle laskettu Cronbachin alfa on suhteellisen alhainen, mikä 
kertoo siitä, että tuloksia voi pitää lähinnä suuntaa antavina.
Huolimatta siitä, että työsuhteen määräaikaisuus koettiin varsin yleisesti kiel­
teisenä asiana, määräaikaisten kokemukset asemastaan työyhteisön jäsenenä eivät 
olleet yhtä synkkiä. Kuvio 10 osoittaa, että sukupuolten välinen ero on silti selvä. 
Naisilla asemansa heikoksi kokevien osuus oli lähes kaksinkertainen miehiin ver­
rattuna, ja naisten kohdalla näiden asemansa heikoksi kokevien osuus oli itse asi­
assa kasvanut vuodesta 1997.
Kokemus omasta asemasta on suoraan verrannollinen ikään. Mitä nuorem­
mista vastaajista oli kyse, sitä useammin he kokivat asemansa vahvaksi. Nuorim­
massa alle 25-vuotiaiden ikäryhmässä vain kuusi prosenttia koki asemansa tällä 
summamuuttajalla mitattuna heikoksi ja yli puolet (58 %) vahvaksi, kun vähin­
tään 45-vuotiaiden keskuudessa vastaavat luvut olivat 19 ja 46 prosenttia.
Työnantajasektorilla oli merkitystä. Eniten asemansa vahvaksi kokevia oli val- 
tiosektorilla, joskaan yksityissektori ei jäänyt kauas taakse. Kuntasektorin määrä­
aikaiset kokivat yleisimmin (14 %) olevansa heikossa asemassa (valtio 4 %, yksi­
tyinen 11 %). Kaikkein heikommaksi asemansa kokevia löytyi eniten (18 %) 
terveydenhoitoalan ammateista, ja vastaavasti vähiten hallinnollisessa johto- 
työstä ja kaupallisessa työstä. Tilanne oli paras vähintään ylemmän korkeakou­
luasteen tutkinnon suorittaneilla. Ketjutukset lisäävät aseman kokemista hei­
koksi.
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Koettu asema työyhteisössä vaihtelee suurestikin sen mukaan, minkä tyyppi­
sestä määräaikaisuudesta on kyse. Tilanne näyttää parhaimmalta projektiluontei­
sissa töissä taikka koeajan, työharjoittelun tai oppisopimuksen vuoksi määräai­
kaista työtä tekevillä. Heikoimmin pärjäävät jälleen sijaiset, työllistetyt sekä 
kausi- tai urakkatöitä tekevät. (Kuvio 11.)
Kuvio 11. Koettu asema työyhteisössä 2003. Määräaikaiset palkansaajat määräaikaisuuden tyypin 
mukaan.
■  Heikko E3Siltä väliltä n V a h va
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Jos asemansa heikoksi kokevia tarkastelee ryhmänä, silmiinpistävää on se, että 
joukossa on naisia ja vähintään 45-vuotiaita palkansaajia selvästi enemmän kuin 
määräaikaisissa keskimäärin. Alempia toimihenkilöitä joukossa on keskimääräistä 
hieman enemmän, ylempiä toimihenkilöitä vähemmän. Terveydenhoitoalan 
ammatit korostuivat tässä ryhmässä ylitse muiden. Työnantaja oli keskimääräistä 
useammin kunta, harvemmin yksityinen sektori. Heikoksi asemansa kokevat oli­
vat huomattavan usein sijaisia, keskimääräistä useammin myös työllistettyjä tai 
kausi- tai urakkatyössä. Työsuhteita samalle työnantajalle oli kertynyt usein jo 
vähintään neljä.
Asemansa vahvaksi kokevat määräaikaiset olivat vastaavasti muita määräai­
kaisia selvästi useammin miehiä, ylempiä toimihenkilöitä ja hieman keskimää­
räistä useammin vähintään ylemmän korkeakoulututkinnon suorittaneita. Ikära­
kenne oli lähes sama kuin määräaikaisilla keskimäärin. Ryhmän ammattirakenne 
ei juurikaan eronnut määräaikaisista keskimäärin. Työpaikka oli löytynyt keski­
määräistä hieman useammin yksityissektorilta tai valtiolta. Perusteina näillä mää­
räaikaisilla oli muita useammin yhtäältä tehtävien projektiluonteisuus tai toi­
saalta koeaika, työharjoittelu tai oppisopimus. Työsuhde oli tavallista useammin 
korkeintaan toinen tutkimushetken työpaikassa. Tämän ryhmän palkansaajat 
uskoivat muita määräaikaisia useammin, että tutkimushetken työsuhteen päätyt­
tyä he solmisivat toistaiseksi voimassa olevan palvelussuhteen työpaikkaansa tai 
he olivat aloittamassa uutta työtä muualla. Erittäin harva pelkäsi joutuvansa 
työttömäksi.
Kakkosluokan kansalaiset  -  vai ei sittenkään?
Käytetyn summamuuttujan mukaan määräaikaiset palkansaajat kokivat ase­
mansa työyhteisössä pääosin varsin hyväksi. Määräaikaiset palkansaajat kokivat 
saavansa myös tukea ja rohkaisua työtovereiltaan ja esimiehiltään yhtä yleisesti 
kuin palkansaajat pysyvissä työsuhteissa, ja he myös tunsivat itsensä yhtä yleisesti 
työyhteisön arvostetuksi jäseneksi. Työyhteisön oikeudenmukainen ja suopea 
kohtelu ei kuitenkaan poista työsuhteen määräaikaisuuteen liittyvästä epävar­
muudesta aiheutuvia ongelmia määräaikaisen omalle hyvinvoinnille ja sitä, että 
määräaikaiset suhtautuivat työsuhteensa laatuun varsin kielteisesti. Epävarmuus 
vaikuttaa myös omiin kokemuksiin työyhteisössä. Eritoten ketjutettuja sijaisuuk­
sia tekevät määräaikaiset naispalkansaajat kertoivat varsin usein, etteivät koe ase­
maansa työyhteisössä kaikilta osin niin vahvaksi, kuin jos olisivat pysyvässä työ­
suhteessa.
Koettu asema työyhteisössä ja suhtautuminen työsuhteen määräaikaisuuteen 
ovat toki jossain määrin yhteydessä toisiinsa. Toisaalta myös asemansa vahvaksi 
kokevien joukossa joka viides (22 %) suhtautui työsuhteensa laatuun selkeän 
kielteisesti, ja ainoastaan 44 prosenttia selkeän myönteisesti. Käytetyn summa­
muuttujan mukaan asemansa "siltä väliltä” kokevista kaksi kolmesta (66 %) suh­
tautui työsuhteensa laatuun selkeän kielteisesti ja vain joka kymmenes (11 %) 
myönteisesti.
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Yhteenveto ja  pohdintaa
Määräaikaisissa työsuhteissa työskentelevät palkansaajat ovat hyvin heterogeeni­
nen joukko. Vaikka mukaan mahtuu niitäkin, joille työsuhteen tilapäisyys on 
omaan elämäntilanteeseen sopiva vaihtoehto, valtaosalle työsuhteen määräaikai­
suus on vastentahtoista. Määräaikaisuuteen liittyy usein kaiken kaikkiaan epäva­
kaa työmarkkina-asema. Valtaosa määräaikaisista jakaa kokemuksen työsuh­
teensa tilapäisyyteen liittyvistä ongelmista, kuten taloudellisesta epävarmuu­
desta, tulevaisuuden suunnittelun hankaluudesta ja turvattomuuden tunteesta. 
Miesten kohdalla kielteisyys määräaikaisuutta kohtaan on jopa lisääntynyt 
1990-luvun lopusta.
Suhtautumisessa työsuhteiden määräaikaisuuteen olennainen kysymys onkin 
edelleen se, toimivatko määräaikaiset työsuhteet ponnahduslautana vakaalle työ­
uralle vai muodostuuko niistä toinen toistaan seuraava ketju, josta on vaikeaa 
siirtyä ainakaan muualle kuin työttömyyteen. Jouko Nätin (1993) sanoin: onko 
kyseessä silta vai loukku?
Tilastot antavat viitteitä siitä, että julkiselle sektorille näyttäisi toistaiseksi jää­
neen loukkuun joukko naisia, jotka aloittivat työuransa 1990-luvun taloudellisen 
laman aikana tai sen jälkimainingeissa. Työuran vakauttaminen ei näytä käyneen 
heiltä pitkähkönkään työkokemuksen jälkeen yhtä helposti kuin se onnistui vielä 
1990-luvun alussa työuransa aloittaneilta -  tai nuoremmilta, vasta 2000-luvun 
taitteessa rekrytoiduilta työntekijöiltä.
Edellä kuvatussa ryhmässä kyse on paljolti noin 30-39-vuotiaista naisista, 
joilla työuraan liittyvä epävarmuus heijastuu monasti suoraan myös perhesuunnitte­
luun. Vuonna 2003 määräaikaisessa työsuhteessa työskentelevistä 25-39-vuotiaista, 
korkeasti koulutetuista naisista lähes kolmannes kertoikin lykänneensä lasten han­
kintaa työhön liittyvistä syistä.
Rekisteripohjaisessa tutkimuksessa pätkätyöläisyydessä erotettiin niin sanottu 
moderni pätkätyöläisyys ja perinteinen pätkätyöläisyys (Sutela ym. 2001). 
Modernissa pätkätyöläisyydessä työn laatu sinänsä ei edellytä pätkätyöläisyyttä. 
Modernit pätkätyöläiset ovat tyypillisesti korkeasti koulutettuja naisia julkisella 
sektorilla sairaanhoitotyön, opetus- ja sosiaalityön ammateissa. Työuran pätkit- 
täisyydestä huolimatta nämä pätkätyöläiset onnistuvat yleensä pysymään varsin 
hyvin työllisinä, joskin usein ketjutettuina. Sen sijaan perinteiseen, työn luon­
teesta kumpuavaan ja usein miesvaltaiseen pätkätyöläisyyteen, kuten kausi- ja 
urakkatyöhön, yhdistyy työuran katkonaisuutta ja työttömyysjaksoja sekä korkea 
työmarkkinoilta syrjäytymisen riski.
Vuoden 2003 työolotutkimuksen pohjalta olen kehittänyt tätä jakoa vielä 
hieman pidemmälle (Lehto ym. 2005). Niin sanotussa modernissa pätkätyöläi­
syydessä näyttäisi eriytyvän kaksi ryhmää. Ensimmäinen niistä on edelleen tuo jul­
kisen sektorin naisvaltainen, korkeasti koulutettu joukko, joka työskentelee usein 
sijaisena ketjutetuissa työsuhteissa. Työllisyystilanne ei vaikuta aivan yhtä vakaalta 
kuin korkeasti koulutetuilla miesmääräaikaisilla, mutta on silti suhteellisen hyvä.
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Vaikutusmahdollisuudet ja asema työyhteisössä ovat sen sijaan selvästi heikom­
mat kuin korkeasti koulutetuilla miesmääräaikaisilla, ja suhtautuminen työsuh­
teen laatuun kaiken kaikkiaan varsin kriittistä.
Toinen ulottuvuus modernissa pätkätyöläisyydessä muodostuu lähinnä kor­
keasti koulutetuista, monesti jo vähintään 40-vuotiaista ylemmistä toimihenkilö- 
miehistä. Heidän määräaikaisuutensa perusteista löytyy työn projektiluonteisuus 
tai avoimen taikka määräaikaisen tehtävän/viran hoito. Heidän työllisyystilan- 
teensa näyttää määräaikaisuudesta huolimatta varsin vakaalta. Heidän vaikutus­
mahdollisuuteensa työpaikalla vaikuttavat hyviltä ja asema työyhteisössä yli­
päänsä vahvalta. He eivät myöskään ole kovin kielteisiä työsuhteensa laadun suh­
teen. Kaiken kaikkiaan mies- ja naismääräaikaisten ero koulutuksen suhteen 
onkin mielenkiintoinen; korkeasti koulutetut miesmääräaikaiset kokevat vähiten 
epävarmuutta ja vaikutusmahdollisuuksien puutetta työyhteisössään, kun naisilla 
tilanne on juuri päinvastoin.
Perinteisen pätkätyöläisyyden kriteerit koskevat edelleen yksityissektorin 
kausi- ja urakkatöillä itsensä elättäviä tai kutsuttaessa töihin tulevia työntekijöitä, 
joiden koulutustaso on suhteellisen alhainen. Työttömyysjaksot ovat tuttuja tälle 
ryhmälle, jonka ikärakenteessa painottuvat yhtäältä nuoret, toisaalta jo varttu­
neet palkansaajat. Työsuhteen määräaikaisuutta ei kuitenkaan koeta välttämättä 
kovin kielteisenä asiana, ehkä jo siksi, että tilapäisyys kuuluu perinteisesti tämän­
tyyppisissä tehtävissä työn luonteeseen.
’’Perinteistä” pätkätyöläisyyttä on kuitenkin myös yleensä työuran alkuun ja 
nuoruuteen ajoittuva, koeaikaan tai koulutukseen liittyvä määräaikaisuus, joka 
on luonteeltaan tilapäistä. Tässä ryhmässä työsuhteen määräaikaisuus ei yleensä 
liiemmin tekijöitään huoleta, se koetaan välivaiheeksi elämässä, usein varmasti 
myös portiksi työelämään. Tämäntyyppisissä työsopimuksissa työskentelee yhtä 
usein miehiä kuin naisia.
Työvoimapoliittisin toimenpitein työllistetyt määräaikaiset ovat vielä aivan 
oma joukkonsa. Heidän osuutensa kaikista määräaikaisista palkansaajista on vaih­
dellut taloudellisten suhdanteiden mukaan, 16 prosentista vuonna 1997 kymme­
neen prosenttiin vuonna 2003. Työllistetylle määräaikainen työsuhde on aivan 
konkreettisestikin vaihtoehto työttömyydelle, ja sitä kautta varmasti tervetullut 
asia. Toisaalta todellisia työllistymismahdollisuuksia ei tässä ryhmässä koeta 
kovin realistisiksi, joten suhtautumista työsuhteen määräaikaisuuteen leimaa 
joka tapauksessa kielteisyys. Syksyllä 2003 tämä joukko oli naisvaltainen, suu­
relta osin jo ikääntyvä ja vähän koulutettu.
Summamuuttujilla määräaikaisten palkansaajien kokonaistilannetta mitatta­
essa ryhmän heterogeenisuus korostuu selvästi. Erityisen mielenkiintoinen pola­
risaatio näkyy yli 40-vuotiaiden miesten keskuudessa: tässä ikäryhmässä määräai­
kaiset miehet kuuluvat joko yhtäältä ’’pätkätyöläisten kermaan” -  toimivat asian­
tuntijoina projektiluonteisissa töissä tai hoitavat määräaikaista virkaa -  tai sitten 
he ovat niitä ’’oikeita pätkätyöläisiä”, ikääntyviä kausi- ja urakkaluonteisilla töillä 
itsensä elättäviä työntekijämiehiä, joiden työnkuvaan toistuvat työttömyysjaksot 
kuuluvat lähes erottamattomasti. Kokemukset työsuhteen määräaikaisuudesta
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painottuvat tästä jaosta riippuen joko siihen myönteisimpään tai kielteisimpään 
ääripäähän. Kaikkein kielteisimmin työsuhteensa määräaikaisuuden kokevasta 
ryhmästä ei kuitenkaan ole epäselvyyttä. Se on kuntasektorilla ketjutettuja sijai­
suuksia -  usein terveydenhoitotyön ammateissa -  tekevien naisten joukko.
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Anna-Maija Lehto
Työpaineet ja kiirekokemukset
Tämän artikkelin tarkoituksena on jatkaa työelämän aikapaineiden ja kiireen ana­
lysointia. Työolotutkimuksessa 2003 on syvennetty tähän teemaan kuuluvien koke­
musten selvittämistä kahdella erillisellä kysymysryhmällä. Ne kumpikin pohjautui­
vat jo 1997 työolotutkimuksessa tutkimusta edeltäneisiin laadullisiin haastattelui­
hin. Kysymysryhmiä on nyt muokattu hieman lisää erillisen kiirettä selvittäneen laa­
dullisen tutkimusprojektin avulla.
Teissä artikkelissa erityinen mielenkiinto kohdistuu sukupuolen, ammatin ja sek­
torin mukaisiin palkansaajaryhmiin ja heidän kiirekokemuksiinsa. Laadulliset 
haastattelut osoittivat, että kiireen taustalla on erilaisia syitä eri sektoreilla, julki­
sella ja yksityisellä. Sektorit ovat kohdanneet työelämän muutokset ja vaatimukset 
eri tavoin. Julkisella korostuvat säästövaatimukset ja henkilöstön riittämättömyys, 
yksityisellä taas kiristynyt kilpailu ja tulosajattelu.
Artikkelissa käytetyt Työolotutkimus 2003:n aineistot vahvistavat laadullisilla 
menetelmillä saadut tulokset siitä, että monet työn organisointiin ja johtamiseen liit­
tyvät tekijät ovat vahvassa yhteydessä kiireen ilmenemiseen ja haittaavuuteen. Jos 
organisaation johto pyrkii vain säästöihin tai voittoihin piittaamatta työntekijöiden 
jaksamisesta tai jos esimiehet eivät pidä alaisten puolia ulkoa tulevia vaatimuksia 
vastaan, syntyy työpaineita ja kiireen kokemusta. Tämä voi aikaa myöten muuttua 
kestämättömäksi.
Johdanto
Tämän artikkelin taustalla on varsin pitkäaikainen kiinnostukseni tuottaa työolo- 
tutkimuksen avulla tietoa ’’kiire” -ilmiöstä. Aihe nousi vähitellen esiin tutkimus­
sarjan kuluessa. Erityisesti vuosien 1984, 1990 ja 1997 tutkimuksissa oli huo­
miota herättävää, miten eräät kiirettä koskevat kysymykset tuottivat jatkuvaa 
kasvua. Useissa työolotutkimuksen raporteissa on jouduttu toteamaan, että työ­
paineet ja kiire ovat ehkä eniten työolojen muutosta kuvaavia tekijöitä (Lehto 
1988, 1992, Lehto & Sutela 1998).
Samalla kun kiire ja työpaineet ovat olleet kasvussa, on tutkimusjärjestelmän 
puitteissa pyritty selvittämään, miten tätä ilmiötä olisi järkevintä tutkia, kun 
välineenä on lomaketutkimus. Tutkimusmenetelmien kehittäminen on erityisesti 
sen vuoksi koettu tarpeelliseksi, että tuloksia kiireen lisääntymisestä ei aina ole 
otettu todesta. Usein tulosten julkistamisen yhteydessä tutkimuksen tekijöitä on 
syytetty ylitulkinnasta tai on väitetty koko kiireongelman olevan lähinnä itsete- 
hostustarpeen ilmentymää tai ohimenevä muoti-ilmiö. On väitetty, että nyky­
ajan kiire-ilmiö ei mitenkään poikkea siitä, millaista työpainetta työelämässä 
aiemmin on koettu.
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Kiireen lisääntymistä ei pidetty uskottavana varsinkaan vielä 1980-luvulla, 
jolloin siitä raportoitiin työolotutkimuksen avulla ensimmäistä kertaa (Lehto 
1988], Tuolloin ei myöskään ollut käytettävissä juuri mitään aihetta koskevaa 
muuta kirjallisuutta. Sama koski oikeastaan vielä vuoden 1990 tutkimuksen 
tulosten julkistamista. Vasta vuoden 1997 tutkimuksen aikoihin aiheesta oli 
alkanut vilkas keskustelu. Tuohon aikaan ilmestyi myös muuta tutkimustietoa 
kiireen kokemisesta. Erityisesti Työterveyslaitoksella tehty työuupumustutkimus 
(Kalimo & Toppinen 1997) oli pannut alulle vilkkaan keskustelun.
Tämä artikkeli pyrkii selvittämään, miltä työelämän kiire tällä hetkellä näyttää. 
Onko kiire lisääntynyt, vähentynyt vai pysynyt ennallaan? Keihin se nyt eniten koh­
distuu? Pyrin hyödyntämään artikkelissa myös laadullisen tutkimuksen avulla saatua 
kokemusta kiire-ilmiön monipuolisemmasta hahmottamisesta. Vuoden 1997 työ­
olotutkimuksen jälkeen toteutettiin laadullisin menetelmin kiirettä koskeva tutki­
musprojekti. Sen perusteella on ollut mahdollista suunnitella uusia kysymyksiä nyt 
käsillä olevaan 2003 työolotutkimukseen. Tässä artikkelissa keskityn erityisesti kysy­
myksiin, jotka koskevat kiireen syitä. Samalla on mahdollista valottaa sitä puolta 
kiire-ilmiöstä, jonka muu kiirettä koskeva tutkimus on lähes kokonaan laiminlyönyt. 
Tätä laiminlyöntiä käsittelen tarkemmin kirjallisuuskatsaus -osassa.
Muutokset kiireen kokemisessa
Työn kiireisyyttä on työolotutkimuksessa selvitetty hyvin monesta eri näkökul­
masta. Kuten johdannossa on todettu, kiireen ongelmallisuus on noussut esiin 
työolotutkimuksen historian aikana erityisesti vasta 1990-luvulla, josta lähtien 
ilmiöön on lomakkeen suunnittelussa kiinnitetty erityistä huomiota. Niinpä vii­
meisimmät työolotutkimukset sisältävätkin lukuisia kysymyksiä kiire-ilmiöstä.
Kiireen haittaavuutta on kysytty työolotutkimuksissa aivan alusta lähtien 
samanlaisella kysymyksellä (kuvio 1 Kys. B 13b 16). Siinä vastaajaa pyydetään mai­
nitsemaan erilaisista ongelmista, muun muassa kiireestä ja kireistä aikatauluista, 
esiintyykö niitä työpaikalla, ja kuinka paljon niistä aiheutuu haittaavaa rasitusta. 
Kiire on näin tutkittuna selkeimmin kasvanut työympäristön haittatekijä.
Kiireen haittaavuus on kasvanut systemaattisesti vuoden 1997 tutkimukseen 
asti. Tämän jälkeen haittaavuus on lievästi laskenut, kun tarkasteluun käytetään 
tätä kysymystä. Muutos on kuitenkin eriytynyt hyvin voimakkaasti eri ammatti­
ryhmien välillä ja eri sektoreilla, kuten seuraavat kuviot osoittavat.
Ammattien välinen järjestys kiireen haittaavuudessa on muuttunut sikäli, että 
ensimmäisessä tutkimuksessa, vuonna 1977, teollinen työ ja varsinkin naisten teol­
linen työ oli kaikkein kiireisintä. Vuonna 2003 teollisen työn kohdalla niiden 
osuus, jotka sanovat kiireen haittaavan erittäin tai melko paljon, on enää alle pal­
kansaajien keskiarvon (25 % vs. 30 %). Selvästi haitallisinta kiire on nyt terveyden­
hoitoalan töissä (47 %). Naisten keskuudessa lisäksi sosiaalialan (33 %) ja ope­
tusalan (39 %) työt koetaan työpaineiltaan koviksi, naisten keskiarvon ollessa 32 
prosenttia. Miehillä terveydenhoidon lisäksi liikennetyö (41 %) ja nyt myös raken­
nusalan työ (34 %) ovat selvästi yläpuolella miesten keskiarvon, 27 prosenttia.
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Kuvio 1, Kiireen haittaavuus,1977-2003.
Kiire haittaa erittäin tai melko paljon.
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Lähde: Työolotutkimus
Kuvio 2. Kiireen haittaavuus ammatin mukaan 1977-2003. 
Haittaa erittäin tai melko paljon.
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Edellisen kanssa yhdenmukainen on myös tulos, jonka mukaan kuntasektori 
on 1990-luvun alun jälkeen siirtynyt johtamaan työpainetilastoja. Erittäin tai 
melko paljon haittaa kiireestä kokee kuntien palkansaajista 38 prosenttia, valtion 
palkansaajista 21 prosenttia ja yksityisen sektorin 27 prosenttia. Tämä järjestys 
pätee erityisesti naisiin, sillä kunnissa työskentelevistä naisista jopa 42 prosenttia 
pitää kiirettä haittaavan rasittavana.
Jo nämä tulokset osoittavat, että kiire on edelleen merkittävä ongelma suo­
malaisessa työelämässä. Jos katsotaan pelkästään kiireen haittaavuuskysymyksen 
kokonaistrendiä, on toki pieni lasku nähtävissä vuoteen 2003 tultaessa. Tätä 
onkin eräissä keskusteluissa ja tulosten esittelyissä pyritty kovasti painottamaan 
väittäen kiireongelman olevan ikään kuin ohi (Työ ja terveys Suomessa 2003). 
Kuviot 2 ja 3 kuitenkin osoittavat, että kiire ei ole ohi, vaan eräillä aloilla, kuten 
kuntasektorilla yleensä ja terveydenhoidon ja sosiaalialan ammateissa, haittaa- 
vuus on vain kasvanut.
Kuvio 3. Kiireen haittaavuus työnantajan mukaan 1984-2003. 
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Lähde: Työolotutkimus
Työpaineiden kasvu ei ole pelkästään suomalainen ilmiö. Euroopan unionin 
maista tehdyssä selvityksessä kävi ilmi, että kaikissa maissa, missä kehitystä oli 
seurattu pidemmältä ajalta, aikapaineen kokemukset olivat kasvaneet 1980- ja 
1990-luvuilla (Dhondt 1998). Myös Euroopan unionissa vuosina 1990, 1995 ja 
2000 tehdyt työolotutkimukset osoittavat kiireen ja työpaineiden kasvavaa tren­
diä. (Merllie & Paoli 2001.) (Taulukko 1.)
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nopeassa tahdissa 47 54 56
Työskenneltävä tiukkojen
m ääräaikojen puitteissa 49 56 60
Lähde: Eurooppalainen työolotutkimus, työlliset
Naisten kiire korostuu Suomessa kansainvälisesti vertaillen, mikä varmaankin 
on yhteydessä suomalaisten naisten voimakkaaseen työhön suuntautumiseen ja 
naisten työllisyyden keskittymiseen julkisen sektorin palveluammatteihin. Erityi­
sesti niihinhän on kohdistunut henkilöstön säästövaatimuksia 1990-luvun laman 
seurauksena. Toisaalta julkinen sektori on kohdannut supistamisvaatimuksia 
myös Euroopan unioniin liittymisen myötä. Näillä naisille tyypillisillä aloilla on 
työn määrä kuitenkin lisääntynyt, koska se taas on riippuvainen väestön ikäänty­
misestä ja sairastavuuden kasvusta.
Eurooppalaista työolotutkimusta voidaan käyttää eri maiden vertailuun 
useankin kiirettä koskevan kysymyksen avulla. Kaikissa kiiremittareissa Suomen 
naispalkansaajat osoittautuvat olevan eurooppalaisia kanssasisartaan kovemmassa 
paineessa. Erilaiset taustamuuttujat, kuten koulutus, ikä tai perhesuhteet eivät 
selitä -  ainakaan yksinään -  näin selvää työpaineiden keskittymistä Euroopan 
pohjoisiin valtioihin. Mitä ilmeisimmin ne maat, joissa työelämän tehostaminen 
on viety pisimmälle, ovat saaneet sivutuotteena varsin paineisen työelämän.
Millaiseen teoreettiseen ajatteluun kiire yhdistetään?
Oleellista tässä artikkelissa on etsiä työpaineiden kasvun syitä. Tällaisella ajatte­
lulla ei ole paljonkaan esikuvia, sillä suurin osa kiirettä koskevia tutkimuksia on 
keskittynyt kiireen seurauksiin, hyvinvoinnin vähenemiseen, stressiin ja työuupu­
mukseen. (Esim. Karasek & Theorell 1990, Maslash 1993, Kalimo & Toppinen 
1997, Lindström 1994, Tuuli 2000.}
Ongelmallista kiireen ymmärtämisessä on, että kiire ja kiireestä selviytyminen 
nähdään usein vain yksilötasoisena kysymyksenä. Kiireongelmassa on varsin 
luontevaa pysytellä yksilötasolla, koska erityisesti amerikkalainen työstressitutki- 
mus on siten painottunutta (ks. Newton ym. 1995}. Työpaineissa selviytymiselle 
esitetään myös lähinnä yksilöllisiä ratkaisuja, sillä alalla on julkaistu lukematon 
määrä erilaisia kiireen hallintaa koskevia oppaita (esim. Jönsson 2000, Aro 2001}.
Stressiteoreettista ajattelua eritellessään Newton ym. (1995} jakavat keskus­
telun amerikkalaiseen traditioon, joka näkee stressin paljolti yksilön ongelmana ja 
skandinaaviseen traditioon, joka pyrkii löytämään yhteyden työstressin ja työn 
organisoinnin välillä. Amerikkalaisessa traditiossa pyritään löytämään erilaisia 
selviytymiskeinoja ensisijaisesti työntekijätasolla. Ne voivat vaihdella kliinisestä 
terapiasta erilaisiin ohjekirjasiin, jotka käsittelevät selviytymiskeinoja.
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Pari vuotta sitten ilmestyneessä suomalaisessa artikkelikokoelmassa "Hyvin- 
vointityön ammatit” (Henriksson & Wrede 2004) on kuvattu juuri tällaista toimin­
taa artikkelissa ’’Kuka on kestävä sairaanhoitaja?” (Riska & Wrede 2004). Kestä­
vyyden käsite (hardiness) kehitettiin amerikkalaisessa terveyspsykologiassa ymmär­
tämään niitä psyykkisiä tekijöitä, jotka vaikuttavat sairaanhoitajien kykyyn sietää 
stressiä. Tavoitteena oh kehittää sairaanhoitajien valintatestejä niin, että alalle saa­
taisiin kaikkein parhaiten kovaa työpainetta kestävät henkilöt. Tällainen ajattelu 
edustaa aivan toisenlaista suuntaa kuin sellainen, jossa pyritään löytämään kiireen 
syitä ja myös vähentämään kiirettä näihin syihin vaikuttamalla.
Euroopan unionin alueella keskeiset työmarkkinaosapuolet ovat tehneet 
vuonna 2004 työstressiä koskevan puitesopimuksen. Siinä luetellaan työstressiä 
aiheuttavia tekijöitä, joista kiireeseen viittaavat lähinnä haitalliset vaatimukset, 
työkuormitus, fyysiset haitat. Stressistä selviytymisen keinoina painotetaan 
muun ohella riittävää työn hallintaa ja riskinarviointia. Sinänsä tarpeellisessa 
sopimuksessa on ongelmana käsitteiden teoreettisuus ja abstraktius, jolloin todel­
lisiin syihin ja stressinaiheuttajiin on vaikea päästä käsiksi, (www.osha.eu.int)
Suomessa on aivan viime vuosina ilmestynyt muutama väitöskirja, joissa on 
varsin perusteellisesti selvitetty sellaisia käsitteitä kuin ’’kiire” tai ’’työuupumus” 
ja yleensä työaika (Hakanen 2004, Anttila 2005, Niemelä 2006). Jari Hakanen 
keskittyy pohtimaan työuupumuksen ilmenemistä erilaisten yksilöihin liittyvien 
taustatekijöiden kautta, kuten sukupuolen, iän, sosioekonomisen aseman tai työ­
historian näkökulmasta. Aineistojen analysoinnissa luotetaan täysin työuupu­
muksen kolmevaiheiseen määrittelyyn ja mittaamiseen. Osassa tutkimusta käyte­
tään myös ’’työnimu” -käsitettä. Sekin tarkastelu nojaa valmiiksi luotuun mitta- 
ristoon (Schaufeli et ai. 2002). Tällä tavoin itse työssä tai työolosuhteissa olevat 
tekijät eivät ole tarkastelussa työuupumusta tai työnimua selittävinä tekijöinä.
Timo Anttila luotaa varsin laajasti työaikoihin liittyviä ilmiöitä. Tarkastelun 
pääpaino on työaikojen muutoksessa, niiden pituuksien kehittymisessä. Työaiko­
jen muutokset ovatkin olennaisessa asemassa kuvattaessa kiireen ja työpaineiden 
ilmenemistä. Eräs työolotutkimuksen yhteydessä tehdyn laadullisen kiiretutki- 
muksen keskeisistä löydöksistä on kuitenkin ollut se, että kiire-ilmiössä on syytä 
erottaa työtahdin tiivistyminen ja työpäivien venyminen erillisiksi ilmiöiksi, ja että 
ne molemmat luonnehtivat kiireen kokemusta (Järnefelt 2002a). Julkunen, Nätti 
ja Anttila puhuvat toisaalta myös kokonaisvaltaisesta kiireisyyden kokemuksesta ja 
sen muutoksista ajankäyttötutkimusten perusteella. Siinä taas ei voida erottaa 
työssä koettua kiirettä muusta arkielämän kokonaisuudesta. (Julkunen ym. 2004.)
Anna-Liisa Niemelä (2006) käsittelee väitöskirjassaan nimenomaan työelä­
män kiirettä. Siinä etsitään -  kehittävän työntutkimuksen metodiin pohjautuen -  
myös kiireen syitä. Välineenä käytetään hyvin monenlaista tiedonkeruuta, pää­
asiassa laadullisia menetelmiä. Tutkimuksen kohde on kuitenkin hyvin rajattu, 
erään tietyn kunnan kotipalvelussa työskentelevät kodinhoitajat. Tämä on ehkä 
syynä siihen, että erinomaisen tarkasti kuvattu työn muutos ja kiiretilanteiden 
analysointi eivät kuitenkaan mahdollista sellaista kiireen syiden erittelyä, joka 
kohdistuisi töiden järjestelyä ja organisointia laajempiin tekijöihin.
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Tässä artikkelissa etsin laajempia työpaineiden kasvun taustalla olevia teki­
jöitä. Niiden voidaan olettaa olevan paljolti yhteydessä muutostekijöihin, joita 
työelämässä on viime vuosikymmenen aikana ollut havaittavissa. Erityisesti sel­
laiset tekijät kuin talouden kansainvälistyminen ja kilpailun kiristyminen, tekno­
loginen muutos ja julkisen sektorin tuottamien hyvinvointipalvelujen rahoi­
tusongelmat ovat olleet työelämän muutosten keskiössä ja korostuneet Suomen 
kaltaisessa maassa.
Tähän mennessä ehkä mielenkiintoisimman yhteenvedon kiireestä on tehnyt 
Francis Green (2006) analysoiden työn intensivoinnin käsitettä (work intensifica­
tion). Hän pohtii, miten sellaiset tekijät kuin teknologinen muutos, työn uudet 
organisointitavat, valvontakeinojen muutokset, työmarkkinaosapuolten voi­
masuhteiden muutos, työn epävarmuuden lisääntyminen ja uudet palkitsemista- 
vat ovat yhteydessä työn intensivoitumiseen. Näissä ajatuksissa on paljon yhty­
mäkohtia siihen, millaisia tuloksia myös työolotutkimuksen avulla on saatu kii­
reen ja muiden työelämän muutosten yhteyksistä.
Green hämmästelee ensiksi sitä ristiriitaa, että 1970-luvulla oletettua työn 
kevenemistä ja työelämän laadun paranemista ei löydy mistään teollistuneista 
länsimaista tällä hetkellä. Aluksi kehitys näytti hyvältä, 1960- ja 1970-luvuilla 
työajat lyhenivät ja työntekijät saivat lisää vapaapäiviä. Työoloja parannettiin, 
erityisesti Skandinaviassa psykologit ja muut työelämän kehittäjät ryhtyivät 
innolla parantamaan työn organisointia (Gallie 2003). Sitten seurasi monessa 
maassa vaihe, jolloin työ alkoi intensivoitua ja työajan lyheneminen pysähtyi. 
Työtahdin tiivistyminen on tapahtunut erityisesti länsimaissa, jossa materiaalinen 
hyvinvointi on samaan aikaan kohonnut selvästi.
Teknisellä muutoksella Green tarkoittaa sekä uusia työmenetelmiä että uusia 
tapoja organisoida työtä. Hän esittää lukuisia esimerkkejä uuden tekniikan käy­
töstä työmenetelmien hiomiseen. Eräs sellainen on japanilaisessa autotehtaassa 
käyttöön otettu ’’liikennevalo” -järjestely työpisteiden vapaana olevan kapasitee­
tin ilmaisemiseen. Vastaava esimerkki on brittiläisessä vaatetustehtaassa tieto­
koneistettu tuotannonohjausjärjestelmä, jossa keskeistä oli se, että työntekijöiden 
mahdollisuudet taukoihin vähenivät. Samalla työprosessia voitiin kontrolloida 
hyvin tehokkaasti. Lopputuloksena siis työntekijän vaikutusmahdollisuudet 
niukkenivat yhtä aikaa työn intensivoitumisen kanssa. (Boggis 2001).
Samaan tapaan kuin tuotannossa teknistä kehitystä alettiin hyödyntää myös 
palvelusektorilla. Tästä hyvä esimerkki on se, miten ”call-centereissä”, nykyajan 
hikipajoissa, tietokonevalvonnan avulla voidaan työntekijöiltä poistaa lähes 
kaikki tauot syöttämällä uusi puhelu heti edellisestä vapautuvalle vastaajalle.
Mahdollisena taustana työtahdin kiristymiseen Green viittaa myös lukuisiin 
uusiin menetelmiin työn tuottavuuden lisäämisessä. Hän erittelee eri tekijöitä -  
käyttäen avuksi myös empiirisiä tutkimustuloksia -  esimerkiksi organisaatioiden 
funktionaalisen joustavuuden lisäämiseksi ja arvioi näiden yhteyttä työn intensi­
voitumiseen. Keskeistä on tällöin moniosaamisen kehittäminen, tiimityö, työteh­
tävien laajentaminen, taito- ja osaamisvaatimusten lisääminen, Total Quality 
Management ja myöskin Just-In-Time tuotantojärjestelmät. Toiminnallisen eli
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funktionaalisen joustavuuden lisääminen oli aikoinaan keskeistä jo John Atkinso- 
nin [1987] esittämissä joustavan yrityksen kriteereissä, joita on pyritty mittaa­
maan työolotutkimuksissa 1990 tutkimuksesta lähtien. Ne ovat myös työolotut­
kimusten analysoinneissa muodostaneet tärkeän taustan kiireen ja työpaineiden 
tutkimukselle (esim. Lehto 1999).
Green erittelee myös sitä, miten ammattiliittojen vaikutusvallan heikkenemi­
nen ja erilaiset työmarkkinoilla esiintyvät kannustin- tai pelotetekijät ovat vaikut­
taneet työtahtiin. Liittojen vaikutusvallan heikkeneminen tai yleensä järjestäyty­
misasteiden lasku eivät aivan selkeästi ole yhteydessä työtahdin kiristymiseen, 
mutta yhdessä työmarkkinoiden uusien joustamismuotojen kanssa niillä on sel­
vää vaikutusta kiireeseen. Työvoiman käytön joustot esimerkiksi osa-aikaisuuk­
sina, määräaikaisuuksina ja yleensä työsuhteita koskevan epävarmuuden lisäänty­
misenä ovat selvästi yhteydessä työtahdin kiristymiseen varsinkin sellaisessa tilan­
teessa, jossa ammattiliitoilla ei ole riittävästi sananvaltaa ja kykyä vastustaa työn 
intensivoimista.
Myös palkitsevien kannusteiden käyttö lisää työtahtia ja työaikojen veny­
mistä. Tulospalkkaus, henkilökohtaisen työsuorituksen arvioiminen ja yleensä 
palkkauksen yksilöllistäminen ovat varsin suorassa suhteessa työtahdin kiristymi­
seen. Näin on erityisesti tilanteessa, jossa liittojen valta on vähenemässä tai jossa 
solidaarista palkkapolitiikka ei korosteta.
Usein työn intensivoituminen tapahtuu työntekijän sitoutumisen kautta. Puhu­
taan työntekijän ja työnantajan välisestä ’’psykologisesta sopimuksesta", jossa käy­
dään kauppaa sitoutumisesta. Työn tavoitteet pyritään saamaan yhteneväisiksi 
siten, että molempien intressissä on esimerkiksi asiakkaan hyvä palvelu. Näinhän 
on luonnostaan vaikkapa kuntasektorilla, jossa sekä sairaanhoitajien että työnanta­
jien intressissä on saada potilaat voimaan paremmin. Hiostus rakentuu tämän 
sitoutumisen kulmakiven päälle. Vaikka hoitajilla on tietyssä määrin henkilökoh­
taista autonomiaa, he eivät voi juurikaan kontrolloida työmääriään.
Edellä kuvatun perusteella olisi mielenkiintoista pohtia myös suomalaisen 
työelämän kiireen yhteydessä organisaatioiden muutosta ja yleensä taustalla ole­
via tekijöitä. Tällaista tarkastelua ei suomalaisesta työelämän tutkimuksesta juu­
rikaan ole löydettävissä. Poikkeuksina ovat vain työolotutkimuksesta aiemmin 
tehdyt analyysit ja siihen yhdistetty laadullinen tutkimus (Lehto 1998, 1999, 
Lehto & Järnefelt 2002). Hiljattain on ilmestynyt myös Pekka Ylöstalon tutki­
mus ’’Työn uudet organisointitavat” (2005), joka tarjoaa muun ohessa materiaa­
lia ja lähtökohdan työn organisoinnin ja kiireen välisen yhteyden miettimiseen.
Kiireen tutkimisen kehittyminen työolotutkimuksissa
Laajoja, 3000-6000 henkeä käsittäneitä työolotutkimuksia on tehty vuosina 
1977, 1984, 1990, 1997 ja 2003. Tänä aikana on syntynyt myös tarve kehittää 
tutkimusjärjestelmää jatkuvasti paremmaksi, työolojen kulloisiinkin muutoksiin 
reagoivaksi. Kehittämisen teoreettiset pohdinnat tiivistyivät 90-luvun puolivä­
lissä ilmestyneessä väitöskirjassani ’’Työolot tutkimuskohteena” (Lehto 1996).
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Keskeisin syy työolotutkimusten kehittämistarpeeseen oli siinä, että lomaketut- 
kimusten vastauksia tulkittaessa ja analysoitaessa oli epävarmaa, mitä vastaajat 
ovat vastauksillaan tarkoittaneet. Samoin monen työoloihin liittyvän ilmiön 
yhteydessä oli oletettavissa, että vanhat kysymystyypit ja muissa vastaavissa tutki­
muksissa kauan käytetyt kysymyspatterit eivät tuokaan esille työelämän ilmiöistä 
uusia ja keskeisiä piirteitä. Työelämässä alkoivat korostua ilmiöt, kuten kiire, joista 
ei ollut paljonkaan tutkimuskokemusta eikä kunnon teoriaa. Näiden tekijöiden 
huomioon ottamisessa päädyin siihen, että yhdistämällä kvalitatiivista ja kvantita­
tiivista tutkimusta voitaisiin paremmin päästä kiinni uusiin työelämän ilmiöihin ja 
ylipäänsä lisätä lomaketutkimusten mahdollisuuksia tavoittaa työelämän arkea.
Laadullisten haastatteluja varten toteutettiin vuosina 1999-2001 tutkimus­
projekti ’’Työpaineet, kiire ja sukupuoli”. Projektissa tehdyt laadulliset haastatte­
lut kohdistettiin kahteen suomalaisessa työelämässä keskeiseksi koettuun asiaan
1) kiire ja työpaineet ja 2) tasa-arvon ja syrjinnän ilmeneminen työssä.
Tutkimusprojektissa haastateltiin 23 palkansaajaa kiireeseen liittyvistä koke­
muksista. Haastateltavat valittiin vuoden 1997 työolotutkimukseen osallistu­
neista. Kiire-aiheesta haastateltaviksi valittiin miehiä ja naisia, joilla vuoden 1997 
työolotutkimuksen mukaan oli korkea pistemäärä kiirettä kuvaavassa summa­
muuttujassa (Lehto 1998b, 1999). Muut kriteerit olivat: 25-64 vuoden ikä ja 
kohtuullisen välimatkan päässä asuminen. Kohteet edustivat eri ammattiryhmiä, 
sektoreita ja eri kokoisia työpaikkoja.
Kussakin haastattelussa sovellettiin kahta haastattelumenetelmää: teemahaas­
tattelua ja “ääneenajattelu” -menetelmää. Haastattelut aloitettiin teemahaastatte- 
luosuudella, jossa keskusteltiin vapaamuotoisesti erilaisista kiireeseen liittyvistä 
teemoista. Tämän jälkeen käytiin läpi tutkimuskohteeseen (kiire) liittyviä, vuoden 
1997 työolotutkimuksessa olleita kysymyksiä “ääneen ajatellen”: haastateltavaa 
pyydettiin kertomaan, miksi hän vastasi juuri näin, mitä hän kysymyksellä ymmär­
tää ja miten hän soveltaa kysymyksen työympäristöönsä ja omiin kokemuksiinsa.
Ehkä kaikkein olennaisin asia laadullisten haastattelujen käytössä on ollut 
uusien näkökulmien löytäminen. Ensimmäisenä voisi mainita yllättävän ikään liit­
tyvän havainnon. Aiempien tulosten perusteella oh kyllä tiedossa, että kiireen hait- 
taavuutta koetaan eniten keski-ikäryhmiin kuuluvissa, 25-45-vuotiaissa ja vähiten 
tätä nuoremmissa tai vanhemmissa ikäryhmissä. Se oli sinänsä ollut yllättävää, 
koska puhuttiin paljon vanhempien ikäryhmien jaksamisongelmista ja varhaisesta 
eläkkeelle siirtymisestä. Miksi he eivät koekaan kiirettä kaikkein haittaavimpana?
Laadulliset haastattelut pystyivät vastaamaan juuri tähän kysymykseen. Pit­
kään työelämässä olleet ja suhteellisen vakaan aseman saavuttaneet ovatkin oppi­
neet hallitsemaan kiirettään. Ikääntyneiden kiirepuhe kuvasti usein hallinnan 
helpottumista: oli käyty läpi vaiheita, joissa uupuminen oli ollut hyvin lähellä tai 
todella tapahtunut. Se oli opettanut sanomaan ”ei” tai kieltäytymään ylitöistä. 
Ikääntyneiden kohdalla tilannetta oli helpottamassa myös se, että työn ja per­
heen yhteensovittaminen ei ollut enää yhtä ongelmallista kuin aiemmin ja myös 
se, että asema työssä oli vakaampi. Ei tarvinnut enää pelätä ylitöistä kieltäytymi­
sen seurauksia.
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Toinen yllättävänä uutena piirteenä esiin noussut asia oli esimiesten merkitys 
kiireen lisääjänä tai lieventäjänä. Yleensä työolo- tai työilmapiiritutkimuksissa on 
tutkittu esimiesten ominaisuuksia monista muista näkökulmista. Yhteyttä työ­
paineisiin ei ole juuri nähty tai sitä ei ole huomattu kysyä.
Kolmas, ehkä hieman laajempi uusi näkökulma oli asiakastyön erilaisten kii­
reeseen liittyvien tekijöiden esilletulo. Oli toki ollut nähtävissä jo työolotutki­
muksen 1980-luvun tuloksista, että asiakastyyppinen työ on voimakkaasti lisään­
tymässä. Uutta näiden haastattelujen mukaan oli kuitenkin se, että asiakastyö saa 
erilaisiin ammatteihin liittyneenä hyvin erilaisia kiirettä lisääviä muotoja. Erityi­
sesti asiantuntijatyön ja asiakastyön uusi yhdistyminen tuli varsin selvästi esiin 
monen haastateltavan kohdalla.
Varsinainen aineiston analyysi tehtiin ’’grounded theoryn” tyyppisesti koodaa­
malla litteroitua aineistoa useassa eri vaiheessa. Näin menetellen oli mahdollista 
eritellä kiire-ilmiön eri osa-alueita, kuten syitä, ilmenemistä, seurauksia ja hallin­
taa. Kaikkein yksityiskohtaisimpaan analyysiin jäi lopulta kaksi pääteemaa: kii­
reen syyt ja kiireen hallinta. Niiden sisällä oli mahdollista eritellä eri tasoja, kuten 
esimerkiksi kiireen syissä työorganisaation taso, työyhteisötaso tai työtehtävien 
taso. Kiireen syitä ja aiheuttajia oli mahdollista löytää kaikilta näiltä tasoilta haas­
tateltujen oman kuvauksen perusteella.
Noora Kontiainen on koonnut näitä kahta kiireen osa-aluetta, syitä ja hallin­
taa, koskevat analyysit (Järnefelt 2002a, 2002b). Hän on yksityiskohtaisesti 
kuvannut, millaisiin syy- ja hallintakategorioihin analyysissa päädyttiin. Lisäksi 
artikkeleiden sitaattien avulla on mahdollista nähdä, miten työntekijät itse ker­
toivat kiirekokemuksistaan, millaisia ilmaisuja ja merkityksiä he itse käyttivät.
Vapaamuotoiset haastattelut toivat esiin sellaisia uusia asioita, jotka voitiin -  
ainakin osittain -  siirtää uuden työolotutkimuksen (2003) strukturoiduiksi kysy­
myksiksi. Tällaisia olivat muun muassa esimiestason merkitys työpaineiden syn­
nyssä ja hallinnassa. Toisaalta selkeänä uutena jaotteluna tuli esiin myös kiireen 
eriytyminen ilmiönä työn intensivoitumiseen ja työpäivän pitenemiseen.
Ainoastaan vapaamuotoisten haastattelujen avulla oli mahdollista saada käsi­
tystä siitä, millaisiin käytäntöihin kiire eri ammateissa liittyy. Kokemus on aina 
erilainen riippuen lukemattomista arkisista toimista, joita työtehtävät sisältävät. 
Kun haastateltavat kuvaavat näitä arjen tilanteita, on tutkijan paljon helpompi 
ymmärtää, mitä kiire jossain tietyssä tehtävässä merkitsee. Tutkimuksessa oli 
erittäin mielenkiintoista nähdä, miten jotkin yleiset piirteet -  kuten esimerkiksi 
henkilöstön riittämättömyys tai tulosajattelun tehostuminen -  voidaan johtaa 
erilaisten arkisten käytäntöjen kautta.
Mielenkiintoista oli myös havaita, miten kiireen hallinta muodostuu tällaisista 
pienistä arkeen liittyvistä toimista ja käytännöistä. Työpaikoilla on opittu usein 
kokemuksen myötä jotenkin hallitsemaan tilanteita niin, että työmäärä ei kasva 
ylivoimaiseksi, tai kiireen haittaavuutta on opittu vähentämään erilaisin henkilö­
kohtaisin tai työyhteisöä koskevin ratkaisuin, esimerkiksi liikunnan tai muun vir- 
kistäytymien avulla.
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Tutkimus tuotti myös paljon sellaista tietoa, jota ei voitu suoraan käyttää 
lomaketutkimuksen kysymysten muotoilussa, mutta joka on auttanut kiire- 
ilmiön ymmärtämisessä. Näihin kuuluvat ne lukemattomat yksityiskohdat, jotka 
kuvaavat eri ammateissa ja tehtävissä ilmenevän kiireen arkisia tilanteita. Toi­
saalta myös erilaisten prosessien kuvaaminen jäänee ainoastaan laadullisen ana­
lyysin mahdollisuudeksi.
Kiireen ilmeneminen
Laadullisen kiirettä koskevan tutkimusprojektin perusteella suunniteltiin vuoden 
2003 työolotutkimukseen uudistetut kysymysryhmät kiireen ilmenemisestä, seu­
rauksista ja syistä. Lomakkeen kysymys B31 muutettiin vastaamaan paremmin 
haastatteluissa esille tulleita kokemuksia. Samoin kysymys F5 työpaineiden syistä 
muutettiin koskemaan kaikkia vastaajia, kun vuoden 1997 vastaavantyyppinen 
kysymys oli tehty vain niille, jotka olivat sanoneet työtahdin kiristyneen viime 
vuosina. Kysymystä myös muokattiin ja siihen lisättiin uusia osioita.
Kiireen ilmenemistä on tässä artikkelissa tutkittu käyttämällä summamuuttujaa 
sellaisista lomakkeen kysymyksistä, jotka laadullisessa tutkimuksessa osoittautuivat 
kaikkein olennaisimmäksi kiireen ilmenemistä kuvaaviksi tekijöiksi. Summamuut­
tujassa on yhdistetty haastatteluissa esille tullut perusjako työpäivän tiivistymisestä 
ja pitenemisestä, joita ei tässä kuitenkaan tarkastella erikseen. Summamuuttujan 
osiot saavat arvon 1, jos vastaus asettuu lueteltuihin luokkiin. Summamuuttujan 
arvo voi siten vaihdella välillä 0-8. Cronbachin Alfa summamuuttujalle on 0.723.
1) työssä haittaa kiireestä erittäin tai melko paljon: B13bl6 = 1,2.
2) työskentelee suuren paineen alaisena: B30a = 1,2,3.
3) kiire vähentää työssä viihtymistä: F7_10 = 1.
4) työuupumuksen pelko: B15h = 1,2.
5) työtahti on kiristynyt viime vuosina: F4 = 1,2.
6) ei voi pitää riittävästi taukoja: B12 = 2,3.
7) joutuu jatkuvasti venyttämään työpäivää: B31e = 1,2.
8) joutuu keskeyttämää usein työn: B31k = 1,2.
Summamuuttujan arvot on jaettu siten, että ’’kiirettä paljon” kokevat ovat 
niitä, joilla ainakin viisi esitetyistä kahdeksasta kiirettä kuvaavasta tekijästä toteu­
tuu, kun ne on jaettu dikotomioiksi. Oheisen taulukon [taulukko 2) avulla on 
mahdollista nähdä, miten vastaajat jakautuvat tämän kiirettä kuvaavan summa­
muuttujan suhteen.
Taulukko 2 osoittaa varsin selvästi, että erilaiset kiireen muodot kasaantuvat 
naispalkansaajiin. Toisaalta naisten keskuudessa erilaiset taustamuuttujien 
mukaiset erot ovat varsin suuria verrattuna miespalkansaajien keskinäisiin eroi­
hin. Miehillä ainoastaan koulutus, sosioekonominen asema ja ammatti aiheutta­
vat selkeitä eroja kiireen kokemisessa. Koulutus ja sosioekonominen asema mer­
kitsevät miesten keskuudessa erilaista riskiä työpaineisiin siten, että korkean
Tilastokeskus 259
Epävarmuutta, kiirettä ja  eläkeajatuksia
Taulukko 2. Kiireen ilmeneminen summamuuttujan avulla tarkasteltuna 2003. 
Vähintään viisi kahdeksasta kiiretekijästä.
:
Yhteensä Naiset Miehet
Yhteensä 33 39 26
Ikä
1 5 -2 4 16 19 13
2 5 - 3 4 33 40 26
3 5 -4 4 37 44 30
4 5 - 5 4 35 41 28
5 5 -6 4 30 36 24
Koulutus
Korkea aste 44 49 36
Keskiaste 28 34 23
Perusaste 21 26 16
Sosioekonominen asema
Y lem m ät to im ihenkilöt 43 51 36
A lem m at to im ihenkilöt 37 39 26
Työntekijät 21 24 19
Ammatti
Tieteellinen , tekninen yms. työ 36 37 36
Opetustyö 43 48 32
Terveydenhoitoalan työ 51 53 36
Sosiaalialan työ 37 38
H allinnollinen johto työ 47 51 45
Toim istotyö 34 36 27
K aupallinen työ 35 38 32
M aataloustyö 19 19
Liikennetyö 28 30 27
Teollinen työ 16 16 16
Rakennustyö 24 23
Palvelutyö 26 29 21
Työnantajasektori
Valtio 28 31 25
Kunta 43 47 27
Yksityinen 3 0 34 26
Lasten lukumäärä
On alle 10 vuot. lapsia 35 42 29
On 1 1 -1 8  vuot. lapsia 36 41 29
Ei lapsia 31 37 24
Lähde: Työolotukimus
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asteen koulutetuista 36 prosenttia, mutta perusasteen koulutetuista vain 16 pro­
senttia kokee paljon kiirettä. Sosioekonomisissa ryhmissä erot ovat hyvin saman­
laiset: ylemmistä toimihenkilöistä 36 prosenttia, mutta työntekijöiden ryhmään 
lukeutuvista 19 prosenttia on paljon kiirettä kokevia. Ammattiryhmistä erottuu 
miehillä erityisesti hallinnollista johtotyötä tekevät (45 %), kun teollista työtä 
tekevillä kovaa kiirettä on vähiten (16 %).
Naisten kohdalla eroja kiireen kokemisessa näkyy useampien taustamuuttu­
jien mukaan. Ikäryhmistä erottuvat 35-44-vuotiaat paljon kiirettä kokevina 
(44 %). Yli puolet naispalkansaajista kokee paljon kiirettä sellaisissa ryhmissä 
kuin ’’ylemmät toimihenkilöt”, ’’terveydenhoitoalan työ” ja ’’hallinnollinen johto- 
työ”. Naiset eroavat miehistä siinä, että vain perusasteen koulutuksen saaneet tai 
työntekijäryhmään kuuluvat eivät samalla tavoin poikkea vähän kiirettä koke­
vina, vaan naisten keskuudessa näistäkin ryhmistä noin neljäsosa lukeutuu kovan 
työpaineen piiriin. Ainostaan ammateittain tarkasteltuna teollista työtä tekevät 
naiset poikkeavat muista tällä summamuuttujalla, ja heissä paljon kiirettä koke­
via on ’’vain” 16 prosenttia.
Myös tämä kiireen summamuuttuja osoittaa, että kuntasektorin naiset työs­
kentelevät tällä hetkellä kovimmissa työpaineissa (47 %), ja naisten kohdalla erot 
ovat selvät sekä valtioon (31 %) että yksityiseen sektoriin (34 %). Lasten luku­
määrä tuottaa yllättävän vähän eroja naistenkin kohdalla, mutta on toki nähtä­
vissä, että pienten lasten (alle 10 v.] huoltajuus tuntuu suurempina työpaineina 
(42 %) kuin se, että vastaajalla ei ole kotona olevia lapsia (37 %). Miehillä kum­
pikaan näistä tekijöistä, työnantajasektori tai lasten lukumäärä, eivät ole 
yhteydessä kiireen kokemiseen tämän summamuuttujan avulla mitattuna.
Seuraavassa taulukossa (taulukko 3) on kuvattuna tarkemmin tässä käytetyn 
kiireen summamuuttujan osiot, ja se, miten ne ilmenevät eri työnantajasekto- 
reilla ja eri sukupuolten keskuudessa. Muuttujat on jaettu dikotomioiksi samalla 
tavoin kuin summamuuttujassa. Prosenttiluvut siis ilmaisevat sitä, kuinka suu­
rella osalla kyseisen ryhmän palkansaajia mikin tekijä esiintyy ja saa summa­
muuttujassa arvon 1.
Taulukko 3. Kiireen summamuuttujan osiot työnantajasektorin mukaan (%), 2003.
Palkansaajat sukupuolen mukaan.
Palkansaajat Valtio Kunta Yksityinen
yhteensä
Yht. Naiset Miehet Yht. Naiset Miehet Yht. Naiset Miehet Yht. Naiset Miehet
Paljon haittaa  kiireestä 30 32 27 21 21 21 38 42 24 27 27 28
Työkentelee kovan paineen alaisena 38 4 6 31 35 44 27 48 51 37 35 42 30
Kiire vähentää työssä viihtymistä 49 49 49 43 44 42 53 56 43 48 45 50
Kokee työuupum uksen pelkoa 50 55 44 47 53 41 58 62 48 47 51 44
Työtahti kiristynyt 58 59 56 60 60 60 61 63 53 56 57 56
Ei riittävästi taukoja 27 37 16 18 24 13 41 46 22 22 32 15
Joutuu venyttäm ään työpäiviään 34 31 37 32 28 36 35 29 37 34 29 37
Joutuu jatkuvasti keskeyttäm ään  
työnsä 54 59 48 63 66 60 56 57 52 52 59 47
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Varsin monen kiiretekijän kohdalla näyttää siltä, että kuntasektori on tällä 
hetkellä kovimpien kiirepaineiden alaisena. Kunnissa työskentelevät kokevat sel­
västi keskimääräistä yleisemmin kiireestä aiheutuvan haittaavaa rasitusta, sanovat 
joutuvansa työskentelemään kovan paineen alaisena vähintään puolet työajas­
taan, kokevat työuupumuksen uhkaa ja katsovat, etteivät voi pitää riittävästi tau­
koja ja lepohetkiä työssään. Valtiosektorilla koettiin muita enemmän ongelmaa 
siitä, että joutuu jatkuvasti keskeyttämään työnsä kyselyjen, puheluiden tai vas­
taavien tekijöiden vuoksi. Yksityisellä sektorilla ei mikään yksittäisistä kiireen 
osatekijöistä korostu muita enempää.
Taulukosta 3 näkyy myös hyvin se, että naispalkansaajat kokevat kiirettä sel­
västi useamman tekijän kohdalla miehiin verrattuna. Naisille tyypillisiä ongelmia 
ovat kovan paineen alaisena työskentely, työuupumuksen pelko, taukojen riittä­
mättömyys ja jatkuvat keskeytykset. Miehille tyypillistä on se, että joutuu usein 
venyttämään työpäiväänsä, jotta saisi vaadittavat työt tehtyä.
Ero naisten ja miesten välillä eri kiiretekijöissä korostuu erityisen paljon kun­
tasektorilla. Siellä naiset kokevat kiireestä paljon enemmän haittaa miehiin ver­
rattuna (42 % vs. 24 %), he joutuvat useammin työskentelemään kovan paineen 
alaisina vähintään puolet työajasta (51 % vs. 37 %), eivät voi pitää riittävästi tau­
koja (46 % vs. 22 %), kokevat työuupumuksen pelkoa (62 % vs. 48 %) ja heillä 
kiire vähentää työssä viihtymistä selvästi enemmän kuin miehillä (56 % vs. 43 %]. 
Kaikki nämä tulokset kertovat siitä, että juuri naisille tyypilliset kunta-alan 
ammatit ovat työpaineiden erityiskohteena tällä hetkellä.
Syyt kiireen esiintymiseen
Tässä artikkelissa käsittelen lähinnä sellaisia työolotutkimuksen kysymyksiä, 
jotka kuvaavat yhtäältä kiireen ilmenemistä ja toisaalta erilaisia taustalla olevia 
tekijöitä, joiden voi arvioida olevan kiireen syynä. Tavoitteena on ensinnäkin 
osoittaa, miten selkeä syiden yhteys kiireen ilmenemiseen on ja toiseksi pystyä 
kuvaamaan, miten syyt eriytyvät palkansaajaryhmien välillä. Tarkasteluun on 
valittu vain työn järjestämiseen tai yleensä organisaatiotasoon liittyvät syyt. Var­
sin monet näistä lomakkeen kysymyksistä perustuvat kiirettä koskevaan laadulli­
seen tutkimukseen ja ovat olleet mukana ensimmäistä kertaa vuoden 2003 työ­
olotutkimuksessa.
Oheiseen kuvioon on koottuna kaikki tässä tarkastellut syytekijät siten, että 
kukin kysymys on jaettu kahtia, jotta voidaan erottaa myönteisesti ja kielteisesti 
vastanneet. Kiireen esiintymistä on tarkasteltu näissä kahdessa ryhmässä kunkin 
syytekijän kohdalla. Esimerkiksi niistä, jotka katsovat esimiesten lupaavan asiak­
kaille ja johdolle liikaa, 49 prosenttia kokee paljon kiirettä. Niistä vastaajista, 
jotka eivät ole tämän väittämän kanssa samaa mieltä, paljon kiirettä kokevia on 
vain 25 prosenttia. Liitteenä olevasta lomakkeesta näkyy, millaisessa yhteydessä 
nämä "syy” -kysymykset on esitetty ja millaisia niiden vastausvaihtoehdot ovat 
olleet. Dikotomiat on muodostettu seuraavasti:
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-  Esimiehet lupaavat asiakkaille tai johdolle liikaa, B31f = 1,2
-  Työpaikallamme on liian vähän työntekijöitä työtehtäviin nähden, Cl9b = 1,2
-  Säästötavoitteet tiukentavat työtahtia, F5f = 1
-  Kilpailu asiakkaista ja töistä lisää työtahtia, F5i = 1
-  Johto pyrkii vain säästöihin tai voittoihin piittaamatta työntekij öistä, B 31 g = 1,2
-  Tulostavoitteet ovat tiukentuneet, F5d = 1
-  Tulosseuranta on tehostunut, F5e = 1
-  Tilapäisiin poissaoloihin ei oteta sijaisia, F5h = 1
-  Palkkaus perustuu työsuorituksen arviointiin, A30 = 1
Kuviossa esitetyistä syytekijöistä kaikki ovat tilastollisesti erittäin merkitse­
vässä yhteydessä kiireen kokemiseen (p<0.01). Palkkauksen perustuminen työ­
suorituksen arviointiin on vähiten kiireeseen yhteydessä (p=0.0015). Merkitse­
vyys on testattu Chi-toiseen -testillä.
Kuviossa 4 on kiireen ja eri syytekijöiden yhteys kuvattu siten, että järjestys 
osoittaa samalla, missä tekijöissä kiireen esiintyminen on todennäköisintä. Tässä 
käsitellyistä organisaatiotason tekijöistä se, että esimiehet lupaavat asiakkaille tai 
johdolle liikaa, vaikuttaa eniten kiireen esiintymiseen. Vähiten taas vaikuttaa 
palkkauksen perustuminen työsuorituksen arviointiin. Yhteys on kaikkien teki­
jöiden kohdalla kuitenkin erittäin merkitsevä.
Kuvio 4. Kiireen esiintyminen syiden mukaan 2003. 
"Paljon kiirettä".
Esimiehet lupaavat liikaa 
Liian vähän henkilöstöä  
Säästätavoitteet tiukentavat tah tia  
Kilpailu asiakk. ja töistä lisääntynyt 
Johto pyrkii vain sääst. tai voittoihin  
Tulostavoitteet tiukentuneet 
Tulosseuranta tehostunut 
Tilapäisiin poissaol. ei o teta sijaisia 
Palkkaus perustuu työsuorituksen arv.
0  10  20  3 0  4 0  50  60
väh in tään  viisi kahdeksasta kiiretekijästä, %
Lähde: Työolotutkimus
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Syiden yhteyttä kiireeseen voidaan tarkastella myös toisella tapaa. Missä teki­
jöissä kiireen kokemisen ero on suurin niiden välillä, jotka sanovat syytekijän 
esiintyvän verrattuna niihin, jotka katsovat, että sitä ei esiinny? Tällöin suurim­
mat erot löytyvät seuraavissa tekijöissä:
-  työpaikalla on liian vähän henkilöstöä työtehtäviin nähden
-  säästötavoitteet tiukentavat työtahtia
-  esimiehet lupaavat asiakkaille tai johdolle liikaa
On siis nähtävissä, että laadullisilla haastatteluilla aiemmin saatu tulos pätee 
hyvin koko noin 4000 hengen haastatteluaineistossa. Samat tekijät tulivat esiin 
myös vapaamuotoisissa haastatteluissa. Sitä kautta ne myös tuotiin uudelle 
lomakkeelle. Tosin henkilöstön riittämättömyyttä koskeva kysymys on ollut jo 
aiemminkin mukana, aina vuoden 1990 tutkimuksesta lähtien.
Seuraavassa kuviossa 5 on esitetty, miten nämä eri työn organisointiin liitty­
vät tekijät esiintyvät eri työnantajasektoreilla. Kuvion antia on eritelty jatkossa 
yhdistyneenä keskeisten kiireen aiheuttajien lähempään tarkasteluun, jossa myös 
osittain palaan laadullisen kiiretutkimuksen tilannekuvauksiin. Haastatteluottei- 
den tarkoituksena on auttaa tässä esitettyjen tulosten tulkintaa tuomalla esiin 
konkreettisia esimerkkejä siitä, miten kysymykset on ymmärretty ja millaisia kii- 
retilanteita vastauksilla tarkoitetaan.
Kuvio 5. Kiireen syiden esiintyminen sektorin mukaan 2003.
Esimiehet lupaavat liikaa 
Liian vähän henkilöstöä 
Säästätavoitteet tiukentavat tahtia 
Kilpailu asiakk. ja töistä lisääntynyt 
Johto pyrkii vain sääst. tai voittoihin 
Tulostavoitteet tiukentuneet 
Tulosseuranta tehostunut 
Tilapäisiin poissaol. ei oteta sijaisia 
Palkkaus perustuu työsuorituksen an/.
0  20 40  60  80  100
M uuttujat muutettu dikotomioiksi, kyllä %
Lähde: Työolotutkimus
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Henkilöstöä on liian vähän, ei oteta sijaisia
’’Työpaikallamme on liian vähän työntekijöitä työtehtäviin nähden" -  väittämän 
kanssa 19 prosenttia palkansaajista on täysin samaa mieltä ja 31 prosenttia jok­
seenkin samaa mieltä. Kun katsotaan sitä, miten täysin samaa mieltä olevat 
jakautuvat, nähdään vastauksen olevan tyypillisempää naisille [21 %) kuin mie­
hille (17 %). Terveydenhoitoalan työ (37 %) ja sosiaalialan työ (26 %) erottuvat 
ammattialoina, joissa on vastaajien mukaan suurimmat henkilöstövajaukset.
Henkilöstön riittämättömyys on tullut esiin työolotutkimuksissa jo usein 
aiemminkin. Vuodesta 1990 lähtien se on koskenut kaikkein eniten julkista sek­
toria, erityisesti kuntia. Toisaalta ongelma luonnehtii erityisesti naisten työtä ja 
on siis selvästi yhteydessä kiirekokemuksiin.
Myös vapaamuotoisissa haastatteluissa henkilöstön riittämättömyys tuli kii- 
reongelman aiheuttajana selvästi esiin. Se oli haastatteluissa mainittu useimmi­
ten kiirettä aiheuttavana tekijänä. Ongelma on niin yleinen, että se tuli esille kai­
kenlaisten ammattien ja organisaatioiden kohdalla, mutta aivan erityisesti ja pal­
jon mainintoja ongelma sai terveydenhoitoalan työssä, opetustyössä ja päiväko­
deissa.
Taulukko 4. Työpaikalla on liian vähän henkilöstöä työtehtäviin nähden 1990-2003. 
Samaa mieltä olevien osuudet (%) palkansaajista sektorin mukaan.
¡ ■ B  
:• 1
Yhteensä Valtio Kunta Yksityinen
Yhteensä
19 90 45 54 54 40
19 97 52 54 57 49
2 0 0 3 50 53 57 46
Naiset
1 9 9 0 49 50 55 44
19 97 55 54 58 52
2 0 0 3 52 54 58 47
Miehet
19 90 41 56 50 37
1997 49 53 55 47
2 0 0 3 47 53 52 46
Lähde: Työolotutkimus
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Eri ammateissa oli nähtävissä erilaisia ilmenemismuotoja siitä, miten henki­
löstövajaus vaikuttaa. Sairaaloissa se, että henkilöstöä ei ole lisätty tarpeeseen 
nähden riittävästi, liittyy asiakkaiden eli potilaiden määrän lisääntymiseen, poti­
laita on jatkuvasti ’’ylipaikoilla”. Potilaat ovat myös entistä huonokuntoisempia, 
sillä sairaaloista kotiutetaan esimerkiksi leikkausten jälkeen nopeammin kuin 
aikaisemmin. Tämä lisää myös potilaiden vaihtuvuutta ja henkilöstön työtä. Työ­
tehtävien ja henkilöstön epäsuhta -  varsinkin terveydenhoidossa -  voi tuntua toi­
vottomalta eritoten nuoremmista työntekijöistä, jotka vain vanhemmilta kuule­
vat siitä, millainen muutos vaatimuksissa on tapahtunut. Nuorempien pitäisi 
tällä vauhdilla jaksaa vielä monta vuosikymmentä ennen eläkeikää.
Tyypillistä sekä sairaaloiden, koulujen että lastentarhojen työlle on, että niissä 
tarvittaisiin aina täysi miehitys, mutta tilapäisiin poissaoloihin ei saada sijaisia. 
Seuraavassa on tutkimuksessa haastatellun lastentarhanopettajan kuvaus siitä, 
mitä henkilöstövajaus merkitsee päiväkodin arjessa:
.... "Eli se ei ole siitä kiinni, siitä työstä tavallaan, vaan, että joudut tekemään jo­
tain sellaisia töitä, että ei kukaan ole jakamassa niitä töitä sun kanssa, et sä jou­
dut tekemään sen kaiken mitä normaalisti tekee kaksi ihmistä esimerkiksi. Tai 
kaksi ihmistä joutuu tekemään sen, mitä kolme tekee niin siinä ne niinku ka­
saantuu."
Päiväkodeissa voi tilanne olla sellainen, että laitoshuoltajia on vähennetty 
samoin kuin keittiöhenkilökuntaa. Nämä työt siirtyvät sitten lasten kanssa työs­
kenteleville lisätöiksi, kuten lastenhoitaja-haastateltava kuvailee:
"Niin, tavallaan se tarttuu sit vähän se sellanen hoppu ja kiire ja stressi sit niin­
ku lapsiinki. Et totta kai, kyllähän ne niinku tajuaa sen et jos siinä hoputtaa et syö, 
syö, syö nyt, niin et nyt pitää saaha siivottua, niin kyllähän se niinku vaikuttaa."
Jos joku työtekijöistä on sairaana, on sijaisten saaminen hyvin monimutkaista 
monestakin syystä, kuten sairaala-apulaisen kertomuksesta voi päätellä.
",.. .jos ei oo kun yhden kahden päivän hommia niin ketään ei kiinnosta et jotka 
niinkun on työttömyyskorvauksella taikka liiton rahoilla elää. Ainakin liitossa, 
jos on kaks päivää töissä niin sä saat odottaa pari kuukautta seuraavia raho- 
jas."
Opettajilla tilanne ei tunnut olevan yhtään parempi, sillä varsinkin lyhytaikai­
sia sijaisia on vaikea saada. Sijaisuusongelma yhdistyy usein omaan työorientaati­
oon häiriten sitä tapaa, jolla töistä pyritään selviytymään. Esimerkiksi opettajan 
kohdalla toisen opettajan sairastuminen voi muuttaa omaa työrytmiä ja sotkea 
pahasti oman työn suunnittelua. Kyse ei siis ole vain työn määrällisestä lisäänty­
misestä, vaan siitä, että yllätyksellisyys rikkoo työn hallintaa, erityisesti etukäteis­
suunnittelua.
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Kilpailu, tulosajattelu, säästötavoitteet
"Meidän johtaja on tosi., niinkun ylpeä meistä, että ennen meitä oli yhdeksän­
kymmentä ja nämä samat työt tehdään nytten onko meitä joku seitsemisenkym­
mentä, onko ihan sitäkään. Et samat työt ja enemmänkin töitä tällä pienemmäl­
lä porukalla. Hän on niinkun ylpeä, että kyllä meidän tytöt ne hoitaa ja kyllä 
täällä. Että siellä en ole minä ainut joka venyy, siellä venyy kaikki suurin piitein"
Näin kertoi kunnassa työskentelevä toimistosihteeri aiemmassa tutkimukses­
samme. Haastatellut kertoivat myös siitä, millä tavoin eri ammateissa ja työpai­
koilla tehokkuuspyrkimyksiä on toteutettu ja millainen yhteys niillä on kiireen 
kokemuksiin. Tällöin puhuttiin paljon tulosseurannasta ja tulostavoitteista, 
miten hyvin ne sopivat mihinkin tehtäviin.
(Lakimies, 40 v.]:" ....Mä en niin ku, mä en ymmärrä mitään näist tulostavoit­
teista ja tulosseurannasta, suoraan sanoen mun mielestä ne on niin ku täyttä ros­
kaa. Tai, joku keksiny nää termit ja, siinähän on kysymys siitä että tehdään 
duuneja... ja ja tota, niistä yritetään selviytyä."
Tiukka budjetti aiheuttaa varsinkin julkisella sektorilla sen, että sijaisia ei pal­
kata tai että kaikkea tuottavuuteen ja henkilöstön minimimitoitukseen liittyvää 
seurataan hyvin tarkkaan. Päivähoidossa tämä saa muotoja, joita työntekijän on 
hyvin vaikea mieltää työhönsä kuuluviksi. Lopputulos on se, että enää ei ole 
yhtään löysää aikaa, jota aiemmin on käytetty kaikenlaiseen ’’perushuoltoon” ja 
’’toiminnan ylläpitoon”.
Pankkitoimihenkilön kokemuksena oli jatkuva epävarmuus organisaatiomuu­
tosten myötä. Alalle oli myös tullut tulosajattelu hyvin voimakkaasti. Jokaisen 
työntekijän on pyrittävä nostamaan omaa henkilökohtaista asiakaskatettaan. 
Atk-alan systeemipäällikkö näki tehokkuusajattelun tuoneen kielteisiä piirteitä 
siinä mielessä, että kaikki yhdessäolo ja sosiaalisuus oli karsiutunut. Tehtiin vain 
töitä.
Tuloksen mittaamista myöskään sairaalassa ei miesmielisairaanhoitaja pitänyt 
mitenkään omaan työhönsä soveltuvana, mutta hän ei antanut sen häiritäkään. 
Jatkuva säästöpuhe varsinkin laman aikana oli sen sijaan hyvinkin häiritsevää.
"Enempi pitäis hoitaa ihmisiä ja laadukkaasti pitäis hoitaa ihmisiä. (Huokaus), 
Voi olla, että noi isot päälliköt niitä tulostavoitteita on nostanu, mutta mää en ai­
nakaan katto että minä pystyn enään... vastaamaan vaikka ne nostas (naurah­
taa) tavotteita nii ei resursseij lisätä enää niinkun. Et, että senkus laativat hieno­
ja pumaskoja ja hienoja tavotteita (nauraa). Et en tiedä. Mä oon varmaan vä­
hän skeptinen siinä mielessä, että niinkus nii ne laatii niin kauheen hienoja lau­
seita, että ne on kaukana käytännöstä."
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Jos katsotaan vuoden 2003 työolotutkimuksen tuloksia (kuvio 5), on selviä 
eroja nähtävissä sektoreiden ja ammattiryhmien välillä tulosseurannan, kilpailun 
kiristymisen ja johdon henkilöstöpolitiikan suhteen.
Tulostavoitteet ovat tiukentuneet erityisesti valtiolla ja yksityisellä sektorilla. 
Sukupuolten välillä ei tulostavoitteiden tiukentumisen suhteen ole suuriakaan 
eroja (yhteensä 57 %, miehet 58 %, naiset 55 %). Tässä asiassa erottuu johtotyö, 
sillä siinä tulostavoitteet ovat tiukentuneet sekä naisilla (63 %) että miehillä 
(71 %). Miehillä erottuu lisäksi tekninen (64 %), naisilla taas ennen muuta teolli­
nen työ (72 %).
Tulosseuranta on tehostunut vähän enemmän miesten kuin naisten työssä 
(yhteensä 55 %, miehet 57 %, naiset 53 %). Miehillä erottuu johtotyö (72 %] ja 
naisilla kaupallinen työ (63 %). Sektoreista erottuu valtiosektori, jossa tulos­
seurantaa on tehostettu eniten (64 %).
Säästötavoitteet tiukentavat työtahtia ylivoimaisesti eniten kuntasektorilla, sillä 
kuntien palkansaajista 58 prosenttia on väitteen kanssa samaa mieltä, kun val­
tiolla osuus on 45 prosenttia ja yksityisellä sektorilla 47 prosenttia. Säästötavoit­
teiden tiukentuminen koskee enemmän naisia (yhteensä 50 %, miehet 47 %, nai­
set 52 %]. Ammateissa erottuu ylivoimaisesti terveydenhoito (63 %), miehillä 
yhtä lailla (55 %] kuin naisilla (64 %).
Kilpailu asiakkaista ja töistä lisää työtahtia erityisesti yksityisellä sektorilla, 
kuten oli oletettavaakin (43 % yksityisellä, valtiolla 17 %, kunnissa 13 %]. Mie­
het valittavat kilpailun lisääntymistä selvästi enemmän kuin naiset (yhteensä 
33 %, miehet 39 %, naiset 28 %). Kilpailu on lisääntynyt ylivoimaisesti eniten 
kaupallisessa työssä (56 %) ja erityisesti miehillä (66 %), naisilla osuus on 49 pro­
senttia. On luonnollisesti aloja, kuten sosiaalialan työ, jossa kilpailua asiakkaista 
ja töistä ei juurikaan esiinny (9 %). Myös terveydenhoitotyössä tällaista kilpailua 
on vähän (yhteensä 13 %, miehet 15 %, naiset 13 %).
Johto pyrkii vain säästöihin tai voittoihin välittämättä työntekijöistä on väit­
tämä, jonka kanssa palkansaajat ovat varsin runsaslukuisesti samaa mieltä, (44 
prosenttia kaikista, naiset 46 % , miehet 42 %]. Erityisen korostuneesti tämä 
ongelma tuntuu terveydenhoitoalan työssä (57 %), paljon myös liikennetyössä 
(52 °/o) ja teollisessa työssä (53 %]. Tässä, jälleen varsin odotusten mukaisesti, 
sektorit eroavat toisistaan. Valtiolla näin ajattelevia on vähiten (29 %), kunnissa 
ja yksityisellä sektorilla taas eniten (49 % ja 44 %].
Esimiehet iupaavat liikoja, eivät puolusta 
työntekijöitä
Kaikkiaan joka kolmas palkansaaja (33 %) katsoo, että esimiehet Iupaavat asiak­
kaille tai johdolle liikaa. Erityisesti miehet pitävät tätä ongelmana (39 %), naisilla 
osuus on 28 prosenttia. Ammattiryhmittäin katsottuna rakennusalan työ erottuu 
selvästi (52 %]. Myös teollinen työ (45 %) ja tekninen ja tieteellinen työ (43 %) 
ovat selvästi keskiarvon yläpuolella.
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Esimiestaidot ja johtamisopit ovat alue, jota on tutkittu valtavasti, mutta 
alalta ei juurikaan löydy työpaineiden sääntelyyn liittyvää pohdintaa. Johta­
misopeissa korostetaan nykyään innostavuutta ja sosiaalisia taitoja, valmentajana 
toimimista, mutta ei taitoa nähdä alaisten jaksamisongelmia tai taitoa mitoittaa 
oman tiimin työt oikealla tavalla. Tällainen näkökulma puuttuu myös sellaisista 
esimiestoimintaa koskevista tutkimuksista, joissa kyllä muuten on havaittu työn 
luonteen ajallisia muutoksia (esim. Sipilä 1991, Juuti 1998). Tässä julkaisussa 
Noora Kontiaisen artikkeli käsittelee erityisesti esimiestyötä työolotutkimuksen 
avulla. Siinä pääpaino on esimiesten omassa jaksamisessa.
Esimiehet voivat monella tavalla olla kiirettä aiheuttamassa tai lisäämässä. 
Toisaalta lähiesimiesten rooli voi olla kiireen kannalta tärkeä myös päinvastoin: 
hyvä esimies puolustaa työtekijöitä ylempää organisaatiosta tulevia kohtuutto­
mia vaatimuksia vastaan. Näistä kummastakin tavasta löytyy laadullisen tutki­
muksen avulla esimerkkejä:
(Atk-suunnittelupäällikkö, nainen 46 v.j: "Esimiesporras aina vaan sanoo, että 
tää kiire on jollain lailla tehtyä. Että jos vaan fiksusti organisoisi päivänsä, niin 
ehtisi kaikki tekemään. Tää ei oo mun mielestä aina niin fiksusti sanottu alaisil­
le. Kun ei oo mahdollisuutta päiväiänsä niin vaan järkätä, että päätät aamulla, 
että yhdeksästä kymmeneen mä teen sitä ja näin. Koko ajan tulee yllätyksiä.”
(Atk-suunnittelija, mies 39 v.):..." Joo, siis, niin kuin esimies ei osannut pitää 
omien alaistensa puolia silleen, että se haali liikaa ja hyväksy liian paljon niin 
kun et kyllä me tämä hoidetaan. Ilman, että olis ajatellut sitä, että onks niitä te­
kijöitä sitten kuitenkaan. Et sit siitä vaan ajautuu sellaiseen kaaokseen, kaikki 
yrittää tehdä jotain epätoivoisesti."
Vaativassa asiantuntijatyössä, kuten lakiasiantuntijana, voi työpaine muodos­
tua todella haitalliseksi, jos ylemmät esimiehet eivät pysty ottamaan vastuuta 
työmäärästä. Toisaalta seuraavasta kertomuksesta näkyy myös se, miten esimies 
voi toimia onnistuneesti silloin, kun hän itse on kokenut uupumisen ja pystyy 
näkemään sen vaarat myös alaisissaan.
"Tää uusi osastopäällikkö joka tuli on juuri sellainen, joka on itsekin ollut sellai­
sessa asemassa että hänellä on ollut burnout. Hän oli sitä mieltä, että tää työ­
taakka täytyy saada vähenemään ja jatkuvasti seurataan sitä, miten on mennyt. 
Nyt on sillä tavalla hyvin, että iltaisin en tee töitä kotona ja kaiken työn teen työ­
paikalla. Viikonloppuisin en tee mitään työtä. Mä olen jopa kerran ollut miinuk­
sen puolella työaikasaldon suhteen."
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Johtopäätöksiä
Viimeisimmät tulokset työolotutkimuksesta osoittavat, että kiire ja sen haittaa- 
vuus eivät suinkaan ole poistuneet suomalaisesta työelämästä. Perinteinen kii­
reen haittaavuutta mittaava kysymys kyllä tuottaa hienoista laskua edellisestä, 
vuoden 1997 tutkimuksesta, mutta siinäkin kuntasektori näyttää vain entistä 
ongelmallisemmalta kiireen suhteen. Tässä artikkelissa käytetty kiireen summa­
muuttuja vahvistaa samansuuntaisen kehityksen: kiire on erityisen ongelmallinen 
asia kuntasektorilla ja yleensä naisten ammateissa. Ammattiryhmistä kiireisimpiä 
ovat terveydenhoitoalan työt ja hallinnollisen johtotyön ammatit.
Tässä artikkelissa on hyödynnetty aiemmin työolotutkimuksen vastaajille teh­
tyä laadullista haastattelua kiireen kokemisesta ja sen syiden hahmottamisesta. 
Samaa laadullista tutkimusta hyödynnettiin myös vuoden 2003 työolotutkimusta 
suunniteltaessa ja monet tässä artikkelissa käytetyt muuttujat kiireen syistä poh­
jautuvat juuri näihin uusiin kysymyksiin. Laadullinen tutkimus auttoi muotoile­
maan uusia kysymyksiä myös enemmän kuin mitä tässä artikkelissa on ollut mah­
dollista käyttää. Kysymykset ovat koskeneet sitä, miten kiire ilmenee työssä, mil­
laisiin syihin se yhdistetään tai miten kiirettä on voitu hallita tai millaisia seu­
rauksia siitä vastaajien mielestä on. Tässä artikkelissa on tutkittu lähinnä kiireen 
ilmenemistä summamuuttujan avulla sekä pohdittu sellaisia taustalla vaikuttavia 
syitä, jotka liittyvät työn organisointiin, resursointiin ja yleensä johtamiseen. 
Syitä analysoitaessa korostuivat sellaiset tekijät kuin henkilöstön riittämättö­
myys, esimiesten käyttäytyminen ja lukuisat tulosajatteluun liittyvät tekijät 
kuten tulosseurannan tehostaminen, kilpailun lisääntyminen tai säästöjen ja voit­
tojen tavoittelu henkilöstön hyvinvoinnin kustannuksella.
Tuloksellisuuden korostaminen, tulosmittauksen ulottaminen kaikkeen työ­
hön, myös sellaiseen, johon se ei ilmeisestikään sovellu, on tuonut työpaikoille 
uusia ongelmia -  eikä tätä asiaa useinkaan havaita. Tähän sisältyy selkeä ristiriita: 
toisaalta tuloksellisuusajattelu on työoloja kehittävää, toisaalta siitä syntyy uusia 
ongelmia. Yritysten ja organisaatioiden johto on työntekijöiden jaksamisessa kui­
tenkin avainasemassa. Henkilöstölle tulisi taata riittävät resurssit ja riittävä toi­
mintavapaus, mahdollisuus kehittyä ja suunnitella oma työnsä. Näin syntyy 
myönteinen kehä, jossa kiire ja työpaineet eivät saa yliotetta ja jaksamisongelmat 
muuttuvat positiiviseksi energiaksi, aktiivisuudeksi.
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Arto Miettinen
Työhönsä erittäin tyytyväiset
Työtyytyväisyys on yksi tutkituimmista työelämän ilmiöistä. Sen nähdään olevan 
selkeä yksilöllisen hyvinvoinnin ja työpaikan vaihtohalukkuuden ennustaja. 
Aiheesta on runsaasti tutkimustietoa, mutta suuri osa tutkimustuloksista on ristirii­
taisia. Joidenkin tutkijoiden mukaan työtyytyväisyys on hyvä työn laadun indikaat­
tori, toiset ovat taas päätyneet päinvastaisiin tuloksiin. Työpaikkojen toimihenkilöis- 
tyessä, rutiininomaisten töiden vähentyessä ja yleisen palkkatason noustessa on itse 
asiassa havaittu laskeva trendi työtyytyväisyydessä -  parantuneita etuja ja kor­
keampaa palkkatasoa enemmän vaakakupissa saattavat painaa muut, mahdolli­
sesti työn sisältöön liittyvät tekijät.
Tämän artikkelin tarkoitus on selvittää, mitkä työviihtyvyyttä lisäävät ja vähen­
tävät tekijät vaikuttavat palkansaajien kokemuksiin yleisestä työviihtyvyydestä. 
Aihetta lähestytään Herzbergin kaksifaktoriteorian valossa, tarkastellen erikseen 
työn sisäisiä (motivation) ja ulkoisia (hygiene) tekijöitä. Työolotutkimuksen 2003 
aineiston mukaan erityinen (yleinen) työtyytyväisyys painottuu vanhempiin ikäluok­
kiin, ylempiin toimihenkilöihin, ylemmän korkeakouluasteen koulutuksen suoritta­
neisiin sekä sektoreittain tarkasteltuna valtiolla työskenteleviin. Työhönsä erittäin 
tyytyväisillä yleisimmät työssä viihtymistä lisäävät tekijät ovat työn mielenkiintoi­
suus, työn itsenäisyys ja työn vaihtelevuus. Yleisimmät työssä viihtymistä vähentä­
vät tekijät ryhmässä "muut" (eli ei erittäin tyytyväiset) ovat kiire ja kireät aikatau­
lut, palkka sekä tiedonsaannin puute. Työtyytyväisyyttä ennustavissa malleissa 
tilastollisesti merkitseviksi selittäviksi tekijöiksi nousevat erilaiset työhön ja työyh­
teisön suhteisiin liittyvät tekijät. Useimmin erityistä työtyytyväisyyttä esiintyy vas­
taajien keskuudessa, jotka kokevat työnsä erittäin tärkeäksi ja merkittäväksi, itsensä 




Työtyytyväisyyden määritelmät vaihtelevat hyvin yleisluontoisista tiukasti tiet­
tyihin teorioihin ankkuroituviin. Yleisluontoisena teoriana voidaan pitää esimer­
kiksi Locken työtyytyväisyysteoriaa, joka perustuu omaa työtä koskeviin odotuk­
siin, työhön positiiviseen tai negatiiviseen suhtautumiseen. Jälkimmäistä vaih­
toehtoa kuvaa taas hyvin Herzbergin kaksifaktoriteoria työtyytyväisyyttä aiheutta­
vista motivaatiotekijöistä ja työtyytymättömyyttä aiheuttavista hygieniatekijöistä. 
Joidenkin näkemysten mukaan tärkein tekijä työtyytyväisyyttä tarkastellessa on 
huomioida määritelmälliset erot työn ’job’ (toimi, palkka, muut ulkoiset tekijät)
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ja työn ’work’ (työn sisältö, työtehtävät, muut itse työhön sisältyvät tekijät] välillä 
(ks. Rose 2001]. Erään näkökulman mukaan työtyytyväisyyttä tutkittaessa ero tulisi 
tehdä yksilöllisten (’individual characteristics’] ja organisatoristen ('job/organisational 
characteristics’) tekijöiden välille (Spector 1997). Tässä mielessä työtyytyväisyyden 
määritteleminen edellyttää myös itse työn tarkkaa määrittelemistä.
Tässä artikkelissa keskityn Herzbergin kaksifaktoriteorian käsittelyyn. Vaikka 
Herzberg ei problematisoikaan teoriassaan työn käsitettä, tai työtä sinänsä, on 
hänen jaottelunsa työn sisäisiin (’motivation’) ja ulkoisiin (’hygiene’) tekijöihin 
toimiva -  painopisteen tarkentuessa työn sisällön tärkeyteen.
Miksi työtyytyväisyys on tutkimisen arvoista?
Työtyytyväisyys on yksi tutkituimmista työelämän ilmiöistä, pääosin koska sen 
nähdään olevan yhteydessä tuottavuuteen, työpanokseen, poissaoloihin sekä 
työntekijöiden vaihtuvuuteen. Työtyytyväisyys nähdään ennen kaikkea selkeänä 
yleisen yksilöllisen hyvinvoinnin (Diaz-Serrano & Vieira 2005) ja työpaikan vaih- 
tohalukkuuden ennustajana (Gazioglu & Tansel 2003). Työnantajaosapuolen 
voidaan ajatella hyötyvän tyytyväisemmistä työntekijöistä: tyytyväinen työnte­
kijä on tuotteliaampi, ja alhaisempi työpaikan vaihtohalukkuus näkyy säästöinä 
uusien työntekijöiden koulutuskustannuksissa (Nguyen et ai. 2003). Tärkeää on 
myös se, että työntekijät kokevat olevansa onnellisia työssään. Tämä on huomi­
oitu myös EU:n tasolla, työn laadun (’quality of work’) ja parempien työpaikko­
jen luomisen (’better jobs’) strategioissa (COM 2001, COM 2003).
Työtyytyväisyys osana toimintalinjauksia
Viime vuosina työn laadun parantaminen ja parempien työpaikkojen luominen 
on ollut EU:n työllistämisstrategioiden painopisteessä. Euroopan komissio on lis­
tannut kokonaisuudessaan 31 eri indikaattoria, joiden tarkoituksena on olla 
apuna määriteltäessä työn laatua, tai luotaessa mittareita laadukkaille töille. Yksi 
näistä indikaattoreista on tyytyväisyys omaan työhön nykyisessä toimessa (COM 
2003).
Samaan aikaan keskusteluissa työtyytyväisyyden ja työn laadun yhteydestä ei 
olla kuitenkaan päästy yksimielisyyteen. Joidenkin tutkijoiden mukaan työtyyty­
väisyys on hyvä työn laadun indikaattori (Diaz-Serrano & Vieira 2005), toiset 
ovat taas päätyneet päinvastaisiin tuloksiin (Llorente & Macias 2003).
Euroopan komission viimeisimmän selonteon mukaan (COM 2003) työtyy­
tyväisyydessä ei ole tapahtunut mainittavia muutoksia 1990-luvun loppupuo­
lella, vaikka samaan aikaan tilanne työmarkkinoilla työpaikkojen suhteen paran­
tui selvästi. Isossa-Britanniassa ja Saksassa työtyytyväisyydessä on itse asiassa 
havaittu laskeva trendi (Green & Tsitsianis 2005, Clark 2005). Työpaikkojen toi- 
mihenkilöistyessä, rutiininomaisten töiden vähentyessä ja yleisen palkkatason 
noustessa voitaisiin olettaa päinvastaista kehitystä. Yhtenä vastauksena kyseiseen 
paradoksiin voidaan ehkä pitää muutoksia työn eri aspektien arvostuksissa.
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Parantuneita etuja ja korkeampaa palkkatasoa enemmän vaakakupissa saattavat 
painaa muut, mahdollisesti työn sisältöön liittyvät tekijät (Green & Tsitsianis 
2005).
Työtyytyväisyyden tutkimisen problematiikka
Edellä mainitun voidaan ajatella liittyvän itse työtyytyväisyyden tutkimisen 
ongelmaan. Michael Rosen (2001, 31-34) mukaan työtyytyväisyyttä voidaan 
tutkia yksittäisellä yleisellä työtyytyväisyyskysymyksellä, kun ollaan kiinnostu­
neita työstä sinänsä (’work itself), ja käytetään kyseistä muuttujaa lähinnä suun­
taa antavana mittarina. Yksittäinen väittämä kuitenkin antaa usein liian yksiulot­
teisen ja helposti väärin tulkittavan kuvan koko ilmiöstä. Jos taas halutaan päästä 
käsiksi yksittäisen väittämän takana piileviin työn eri aspekteihin, on työtyytyväi­
syyttä tutkittava erikseen työn sisältöön (’intrinsic facets’) ja työn ulkoisiin teki­
jöihin (’extrinsic facets’) liittyvillä väittämillä.
Herzbergin kahden faktorin työtyytyväisyysteoria
Edellä esitetyn valossa voidaan ajatella, että pohdittaessa muutoksia työn eri 
aspektien arvostuksissa vastaus ongelmaan löytyy Herzbergin kahden faktorin 
teorian pohjalta. Herzbergin (1959) kahden faktorin teoria on tunnetuin ja tutki­
tuin länsimainen työtyytyväisyysteoria (Pöyhönen 1987, 130). Työtyytyväisyyttä 
tarkastellaan siinä tarveteoreettisesta näkökulmasta. Teoria pyrkii selvittämään, 
miten tärkeitä työn ja työympäristön eri piirteet ovat työtyytyväisyyden ja työ- 
tyytymättömyyden kannalta.
Teorian mukaan työtyytyväisyys ja työtyytymättömyys ovat eri ulottuvuu­
della olevia tekijöitä. Tyytyväisyyden vastakohtana ei ole tyytymättömyys vaan 
tyytyväisyyden puute. Hygieniatekijöiden ollessa huonoja työntekijä kokee työs­
sään tyytymättömyyttä, mutta parhaimmillaankaan hyvällä tolalla olevat hygienia- 
tekijät eivät saa aikaan työtyytyväisyyttä vaan korkeintaan neutraalin suhtautu­
misen. (Herzberg 1959, 107, 111)
Hygieniatekijät liittyvät työn tekemistä ympäröiviin olosuhteisiin. Tekijät, 




työnsuunnittelu ja tekninen työnjohto 
yrityksen toiminta- ja henkilöstöpolitiikka 
ulkoiset työolosuhteet 
yksityiselämän työlle asettamat vaatimukset 
työn ulkoiset arvostuksen symbolit 
työsuhteen varmuus
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Työtyytyväisyyttä synnyttävät sen sijaan itse työhön liittyvät seikat, eivät työn 
ulkoiset puitteet. Työtyytyväisyyden edellytyksiä kutsutaan Herzbergin (1959, 
114) teoriassa motivaatiotekijöiksi. Motivaatiotekijät liittyvät yksilön tarpeisiin 
toteuttaa itseään työssä. Näitä ovat:
työsuorituksen arvostaminen ja tunnustuksen saaminen muilta 
pätemisen ja menestymisen mahdollisuudet työssä 
ylenemismahdollisuus ammattihierarkiassa 
vastuu
mielenkiinto itse työhön ja tehtävään 
kehittymismahdollisuudet työssä
Teorian taustana oleva tutkimus suoritettiin haastattelemalla 203 teollisuu­
den insinööriä ja tilintarkastajaa ja käyttämällä kriittisen tekijän menetelmää (cri- 
tical incident method). Haastateltavat kertoivat tilanteista, joissa he olivat koke­
neet työtyytyväisyyttä tai työtyytymättömyyttä. Kertomukset luokiteltiin a pos­
teriori -tyyppisen sisältöanalyysin avulla, jolloin luokittelun kategoriat nousevat 
aineistosta. Analyysissa huomattiin, että sama tilanne mainittiin verrattain har­
voin sekä työtyytyväisyyden että työtyytymättömyyden aiheuttajaksi. (Herzberg 
1959, 32-37, 57)
Hygieniatekijöiden voidaan katsoa liittyvän inhimillisten perustarpeiden tyy­
dyttämiseen, kuten oman työn arvostukseen ja oikeudenmukaisen kohtelun tar­
peeseen. Motivaatiotekijät puolestaan vaikuttavat korkeampien tarpeiden tyy­
dyttämiseen, kuten tarpeeseen toteuttaa itseään työssä. (Herzberg 1959, 116.) 
Jos työpaikalla ei ole lainkaan motivaatiotekijöitä, on hygieniatekij öiden oltava 
moitteettomassa kunnossa, jotta työ olisi ylipäänsä siedettävää.
Herzbergin työtyytyväisyysteorian kritiikkiä
Herzbergin teoria on saanut paljon huomiota ja kritiikkiä osakseen (ks. Juuti 
1983, 152-154; Pöyhönen 1987). Työtyytyväisyyden ja työtyytymättömyyden 
kaksiosainen luonne on teorian todentamattomin osa. Monet, useasti toistetut 
tutkimukset ovat osoittaneet samojen tekijöiden, toisin sanoen motivaatio- ja 
hygieniatekijöiden, vaikuttavan sekä työtyytyväisyyteen että työtyytymättömyy- 
teen. (Juuti 1983, 153-154; Pöyhönen 1975, 59-60). Myös Locke (1969, Pöy­
hösen 1975 mukaan) on kritisoinut sitä, että tyytyväisyys ja tyytymättömyys 
nähdään eri ulottuvuuksina eikä jatkumona.
Sen, että Herzbergin mallissa tekijät jakautuivat kahdelle faktorille, on kat­
sottu johtuvan osaksi tutkimuksen metodologisista ongelmista. Herzbergiä on 
kritisoitu hänen käyttämästään kriittisten tapausten menetelmästä, jonka seu­
rausta kaksifaktoriteorian nähdään olevan. Ihmiset yhdistävät mielellään positii­
viset kokemukset omasta työpanoksesta juontuviksi ja epämiellyttävät kokemuk­
set ulkoisista tekijöistä johtuviksi (Juuti 1983, 152).
278  Tilastokeskus
Tyytyväisyys, poissaolot ja  psyykkinen oireilu
Kritiikistä huolimatta Herzbergin teoriaa on käytetty laajalti työtyytyväisyys- 
tutkimuksissa. Herzberg korostaa työn luonnetta ja sisältöä keskeisinä työtyyty­
väisyyden aiheuttajina. Teorian keskeinen anti työtyytyväisyyden ja työtyytymät- 
tömyyden tutkimiselle on juuri siinä, että se on suunnannut tutkimuksen huo­
miota työtehtävän sisältöön. Herzbergin kaksifaktoriteorian jälkeen tutkimuk­
sissa onkin painotettu työn luonnetta ja vapautta työtyytyväisyyden synnyssä 
(Pöyhönen 1987, 130).
Tutkimuksen tavoite ja  menetelmät
Asetelma ja  menetelmät
Tämän artikkelin tarkoitus on selvittää edellä esitetyn työtyytyväisyystutkimuk- 
seen liittyvän problematiikan valossa mitkä työviihtyvyyttä lisäävät (F8_l -  
F8_19) ja vähentävät (F7_l -  F7_19) tekijät vaikuttavat vastaajien kokemuksiin 
yleisestä työtyytyväisyydestä (AIO). Tällöin päästään käsiksi yksittäisen väittä­
män takana piileviin työn eri aspekteihin, kun tarkastellaan erikseen työn sisäl­
töön ja työn ulkoisiin tekijöihin liittyviä väittämiä.
Taulukko 1. Operationalisoidut muuttujat ja muuttujien uudelleenluokitukset.
Hygieniatekijät
Herzberg: 'työnsuunnittelu ja tekninen työnjohto':
C l9 A  Työpaikallam m e työt on organisoitu hyvin: 1 ,2 = 1 ; 3 ,4 ,5 = 2  
Herzberg: 'yrityksen toiminta-ja henkilöstöpolitiikka':
B31G joh to  pyrkii säästöihin ja voitto ih in  työntekijöistä p iittaam atta: 1 ,2 = 1 ; 3 ,4 = 0  ("käännetty") 
Herzberg: 'suhteet työtovereihin':
B32B Saatteko tukea ja rohkaisua työtovereiltanne kun työ tuntuu  hankalalta (1 ,2 = 1 ; 3 ,4 = 2 )  
Herzberg: 'palkka' - 'tässä palkan oikeudenmukaisuus':
A 3 8  palkan oikeudenm ukaisuus m uihin am m atteih in  verrattuna (1 ,2 ,3 = 1 ; 4 ,5 = 2 )
Motivaatiotekijät
Herzberg: 'pätemisen ja menestymisen mahdollisuudet työssä':
B 34 mahdollisuus saada am m attita itoa  kehittävää koulutusta nykyisessä työpaikassa (1 = 1 ; 2 ,3 = 2 )  
Herzberg: 'ylenemismahdollisuudet ammattihierarkiassa':
B37 etenem ism ahdollisuudet nykyisessä työpaikassa (1 = 1 ; 2 ,3 = 2 )
Herzberg: 'kehittymismahdollisuudet työssä':
B40 m ahdollisuudet kehittää itseään nykyisessä työpaikassa (1 = 1 ; 2 ,3 = 2 )
Herzberg: 'vastuu':
C15L Esimieheni jakaa järkevällä tavalla  vastuuta työntekijöilleen (1 ,2 = 1 ; 3 ,4 ,5 = 2 )  
Herzberg:‘työsuorituksen arvostaminen ja tunnustuksen saaminen muilta':
B32C Koetteko olevanne työyhteisön arvostettu jäsen (1 ,2 = 1 ; 3 ,4 = 2 )
Herzberg: 'mielenkiinto itse työhön ja tehtävään' - tässä 'mielipide työstä':
F6 Pidättekö nykyistä työtänne tärkeänä ja  m erkittävänä (1 = 1 ; 2= 2 ; 3 ,4 = 3 )
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Jaoin yleisen työtyytyväisyyskysymyksen ’’Kuinka tyytyväinen olette nykyi­
seen työhönne?” perusteella vastaajat kahteen ryhmään: erittäin tyytyväisiin 
(A 10=1 vastanneet) ja muihin (AI0=2,3 tai 4 vastanneet). Kyseinen ryhmäjako 
toimii artikkelissa koetun työtyytyväisyyden selitettävänä muuttujana; selittävinä 
muuttujina tarkastellaan erilaisia 1) henkilökohtaisia ja työmarkkina-asemaan 
liittyviä tekijöitä sekä 2) työn ominaisuuksiin ja työpaikan henkilösuhteisiin liit­
tyviä tekijöitä. ’’Erittäin tyytyväinen” -vastanneita oli koko aineistosta 33 prosent­
tia, ’’melko tyytyväinen” -vastanneita 60 prosenttia ja "melko tai erittäin tyyty­
mätön” -vastanneita yhteensä 7 prosenttia. Myöhemmin esitettävässä logistisessa 
mallissa työolotutkimuksen väittämistä operationalisoitiin Herzbergin teorian 
pohjalta tämän hetken työelämää kuvaavia, Herzbergin sanoin, hygienia- ja 
motivaatiotekijöitä. Taulukossa 1 nähdään operationalisoidut muuttujat ja 
muuttujien uudelleenluokitukset.
Tulokset
Työhönsä erittäin tyytyväiset Työolotutkimus 2003 aineiston 
valossa
Kuten taulukosta 2 näkyy, erityinen työtyytyväisyys painottuu vanhempiin ikä­
luokkiin, ylempiin toimihenkilöihin, ylemmän korkeakouluasteen koulutuksen 
suorittaneisiin sekä sektoreittain tarkasteltuna valtiolla työskenteleviin. Kaikkein 
yleisintä työtyytyväisyys oli tutkijakoulutuksen suorittaneiden keskuudessa 
(51 %). Kyseisten muuttujien suhteen erot ryhmien välillä ovat tilastollisesti 
merkitseviä. Vaikka naiset ovatkin hieman yleisemmin työhönsä erittäin tyyty­
väisiä kuin miehet (34 % vs. 31 %) ja määräaikaiset palkansaajat yleisemmin kuin 
pysyvässä työsuhteessa olevat (37 % vs. 32 %), nämä erot eivät sen sijaan ole 
tilastollisesti merkitseviä.
Ikäryhmittäin tarkasteltuna erittäin tyytyväisten osuus painottuu miehillä 
vanhimpaan ikäryhmään, 55-64-vuotiaisiin, ja naisilla tasaisesti 35-64-vuotiai- 
siin. Tosin myöhemmin esiteltävässä logistisessa mallissa (taulukot 3 ja 4) ikä- 
muuttuja ei selitä 'erittäin tyytyväiset’ -ryhmään kuulumista, vaan selittäjinä toi­
mivat erilaiset työyhteisömuuttujat, joiden vaikutus ei muutu vakioitaessa malli 
iän ja muiden taustamuuttujien (koulutusaste, työsuhteen laatu, työnantajasek- 
tori) suhteen. Voidaan ajatella, että erot eri ikäryhmissä voivat osittain selittyä 
nuorten työtä kohtaan osoittamien odotusten ja reaalitilanteen välisen kuilun 
johdosta (Llorente & Macias 2003).
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M ie h e t 31
Naiset 34
Ikä
1 5 -2 4 28 32 24
2 5 -3 4 31 30 31
3 5 -4 4 33 30 36
4 5 - 5 4 33 29 36
5 5 -6 4 37 39 36
Sosioekonominen asema
Y lem m ät to im ihenkilö t 39 40 37
A lem m a t to im ihenkilöt 33 32 34
Työntekijät 27 26 29
Koulutustaso
Perusaste (0) 33 32 33
Keskiaste (3) 31 29 34
A lem pi kork.aste (5 ,6 ) 33 33 33
Ylempi kork.aste (7 ,8 ) 38 40 36
Työsuhde
Toistaiseksi voimassa 32 31 33
M ääräaika inen 37 34 39
Sektori
Valtio 42 44 39
Kunta 36 34 37
Yksityinen 30 30 31
Lähde: Työolotutkimus
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Työssä viihtymistä lisäävät tekijät
Kuten on nähtävissä kuviosta 1, erot erittäin tyytyväisten ja muiden välillä 
mukailevat hyvin pitkälti Herzbergin teoriassa mainittuja motivaatiotekijöitä. 
Erittäin tyytyväisten ryhmässä yleisimmät työviihtyvyyttä lisäävät tekijät ovat 
koettu työn mielenkiintoisuus, työn itsenäisyys, työn vaihtelevuus, suhteet työ­
tovereihin, työpaikan henki sekä työn haasteellisuus. Toisaalta tulokset ovat 
myös hieman ristiriidassa Herzbergin näkemysten kanssa. Herzbergin hygieniate- 
kijäksi luokittelema ’suhteet työtovereihin’ on neljänneksi yleisin työviihtyvyyttä 
lisäävä tekijä erittäin tyytyväisten ryhmässä. Ero ryhmään ’muut’ kyseisen muut­
tujan suhteen on 6 prosenttiyksikköä (69 % vs. 63 %) ja ero on tilastollisesti mer­
kitsevä.
Erittäin tyytyväisten ryhmässä mainitut työviihtyvyyttä lisäävät tekijät eivät 
useimmiten eroa tilastollisesti merkitsevästi sukupuolen suhteen. Ainoastaan 
'suhteet työtovereihin’ on yleisemmin naisten mainitsema (naiset 72 % vs. mie­
het 65 %, ero tilastollisesti melkein merkitsevä). Ja mainittakoon, että seitsemän­
neksi yleisin muuttuja ’hyödyllisyyden tunne’ koetaan viihtyvyyttä lisäävänä teki­
jänä yleisemmin naisten (66 %) kuin miesten (57 %) keskuudessa, ja ero on tilas­
tollisesti erittäin merkitsevä. Koska eri muuttujien suhteen sukupuolten välillä 
on kuitenkin eroja, esitellään myöhemmissä logistisissa malleissa tulokset suku­
puolittain.
Kuvio 1. Työssä viihtyvyyttä lisäävät tekijät. Erityisen tyytyväiset vs. muut, palkansaajat 2003.
Työn m ielenkiintoisuus  
Työn itsenäisyys 
Työn vaihtelevuus  
Suhteet työtovereih in  
Työpaikan henki 
Työn haasteellisuus  
Hyödyllisyyden tu nne  
Uusien asioiden opp im inen  
Työn arvostus 
Vaikutusm ahdoll. työhön  
M ie lly ttä vä t as iakkaat 
Työajat 
Työsuhteen varm uus  
Suhteet esim iehiin  
Työskentelyolosuhteet 
Palkka 
Työn kiireettöm yys  
E tenem ism ahdollisuudet 
M atkustam in en
0 2 0  4 0  6 0  8 0  1 0 0  %
Lähde: Työolotutkimus
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Työssä viihtymistä vähentävät tekijät
Tarkastellessani työssä viihtymistä vähentäviä tekijöitä kiinnostukseni kohteena 
on erityisesti ryhmä muut (eli ei erittäin tyytyväiset). Kuten on nähtävissä 
kuviosta 2, erot erittäin tyytyväisten ja muiden välillä mukailevat jossain määrin 
Herzbergin teoriassa mainittuja hygieniatekijöitä. Myös muuttujan ’työn arvos­
tus’ voidaan ajatella sivuavan Herzbergin teoriaa (’työn ulkoiset arvostuksen 
symbolit’). Ryhmässä "muut” yleisimmät työviihtyvyyttä vähentävät tekijät ovat 
mainittujen muuttujien lisäksi koettu kiire ja kireät aikataulut, se, ettei saa oleel­
lista tietoa ajoissa, työn pakkotahtisuus sekä palautteen puute. Kahdeksantena 
listalla on huonot työjärjestelyt, jonka voisi mieltää Herzbergin mainitsemaksi 
hygieniatekijäksi ’työnsuunnittelu ja tekninen työnjohto’. Kyseisen muuttujan 
suhteen ryhmien välillä onkin tilastollisesti erittäin merkitsevä ero (24 % vs. 
9 %). Samoin listalla seitsemäntenä oleva työskentelyolosuhteet voidaan mieltää 
Herzbergin muuttujan ’ulkoiset työolosuhteet’ vastinpariksi. Tuonkin muuttujan 
suhteen ryhmien välillä on tilastollisesti erittäin merkitsevä ero (25 % vs. 12 %).
Toisaalta voidaan ajatella, että Herzbergin päivien (1959) käsite ’työnsuun­
nittelu ja tekninen työnjohto’ voidaan mieltää nykyään käsitteillä ’kiire ja kireät 
aikataulut’ sekä ’työn pakkotahtisuus’. Samoin Herzbergin mainitsema ’yrityksen 
toiminta- ja henkilöstöpolitiikka’ voidaan tänä päivänä ajatella liittyvän kahteen 
työorganisaatioissa suhteellisen yleiseen ongelmaan: ’ei saa oleellista tietoa ajois­
sa’ ja ’palautteen puute’.
Kuvio 2. Työssä viihtyvyyttä vähentävät tekijät. Muut vs. erityisen tyytyväiset, palkansaajat 2003.
---------------------- ----.---------—------ ,---O M -- ---------- ----- ..----- ------- ---------—__
Kiire ja  k ireät a ika tau lu t 
Palkka
Ei saa o leell. tie to a  ajoissa  
Arvostuksen puute  
Työn pakkotahtisuus  
P alautteen  puute  
Työskentelyolosuhteet 
h u o n o t työ järjestelyt 
H an k a la t as iakkaa t 
Työajat 
V aikutusm ahd. puute  
Epävarm . työsuht. ja tk u m .
Työn yksitoikkoisuus  
Etenem ism ahd. puute  
Työpaikan ilm apiiri 
Jatkuva uuden om aksum inen  
S uhteet esim iehiin  
K ehitysm ahd. puute  
M atkustam in en
0  10  2 0  3 0  4 0  5 0  6 0 %
Lähde: Työolotutkimus
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Työn ominaisuuksiin ja  työpaikan henkilösuhteisiin liittyvät tekijät
Erityisen työtyytyväisyyden ja erilaisten työn ominaisuuksiin ja henkilösuhteisiin 
liittyvien tekijöiden välistä yhteyttä tarkastellaan Herzbergin teorian pohjalta 
operationalisoitujen muuttujien suhteen. Tarkastelun kohteena ovat sekä työtyy­
tyväisyyttä että työ tyytymättömyyttä aiheuttavat tekijät (ks. myös taulukko 1).
Herzbergin hygieniatekijöitä vastaavina muuttujina tarkastellaan väittämiä 
C19A Työpaikallamme työt on organisoitu hyvin
B31G Johto pyrkii vain säästöihin tai voittoihin piittaamatta työntekijöistä 
B32B Saatteko tukea ja rohkaisua työtovereiltanne kun työ tuntuu hankalalta? 
A38 Onko saamanne palkka mielestänne oikeudenmukainen jos vertaatte 
sitä muissa ammateissa maksettuihin palkkoihin?
Herzbergin motivaatiotekijöitä vastaavina muuttujina tarkastellaan kysymyksiä 
B34 Onko teillä nykyisessä työpaikassanne hyvät, jonkinlaiset tai heikot 
mahdollisuudet saada ammattitaitoa kehittävää koulutusta?
B37 Onko teillä nykyisessä työpaikassanne hyvät, jonkinlaiset vai heikot 
etenemismahdollisuudet?
B40 Onko teillä nykyisessä työpaikassanne hyvät, jonkinlaiset vai heikot 
mahdollisuudet kehittää itseänne?
Cl 5L Esimieheni jakaa järkevällä tavalla vastuuta työntekijöilleen?
B32C Koetteko olevanne työyhteisön arvostettu jäsen?
F6 Pidättekö itse nykyistä työtänne erittäin tärkeänä ja merkittävänä?
Yllä mainittuja muuttujia tarkasteltiin selittävinä muuttujina, erityistä työtyy­
tyväisyyttä selitettävänä muuttujana. Logistiset mallit ja muuttujien odds ratiot 
(OR) ovat nähtävissä taulukoissa 3 ja 4.
Herzbergin teorian mukaan hygieniatekijöiden ei pitäisi olla yhteydessä työ­
tyytyväisyyteen, vaan työtyytymättömyyteen. Taulukossa 3 on kuitenkin nähtä­
vissä, että ainakin Herzbergin teorian pohjalta operationalisoidut hygieniamuut- 
tujat selittävät tilastollisesti merkitsevästi erityistä työtyytyväisyyttä kokevien 
ryhmään kuulumista. Tämä koskee varsinkin väittämää "johto pyrkii vain säästöi­
hin tai voittoihin työntekijöistä piittaamatta”: Ne, jotka eivät koe kyseisen 
"hygieniatekij än” pitävän paikkaansa, kuuluvat miehissä yli kolminkertaisella 
todennäköisyydellä (3,262) ja naisissakin yli kaksinkertaisella (2,248) todennä­
köisyydellä erityistä työtyytyväisyyttä kokeviin. Miehillä vakioidut vedonlyön- 
tisuhteet koskien kaikkia mallin muuttujia vaihtelevat arvoilla 1,845 -  3,262 ja 
naisilla 1,706-2,248.
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Taulukko 3. Erityisen työtyytyväisyyden (A10=1) suhteellinen todennäköisyys vedonlyöntisuhtelna 
(odds ratio=OR) hygieniatekijöitä kuvaavien muuttujien suhteen 1 S—64-vuotiailla
palkansaajilla vuonna 2003, miehet ja naiset.
Vakioimaton Vakioitu’
Miehet
Työpaikalla työt organisoitu hyvin p = 0 .0 0 0
Sam aa m ieltä 2 ,5 3 2 * 2 ,5 3 3 *
Eri m ieltä 1,000 1,000
Johto pyrkii vain säästöihin tai voittoihin 
työntekijöistä piittaamatta p = 0 .0 0 0
Ei pidä paikkaansa 3 ,2 9 8 * 3 ,2 6 2 *
Pitää paikkansa 1,000 1,000
Tuen ja rohkaisun saaminen työtovereilta p = 0 .0 0 0
A ina/useim m iten 1 ,8 3 7 * 1 ,8 4 5 *
Joskus/ei koskaan 1,000 1,000
Palkan oikeudenmukaisuus muihin ammatteihin 
verrattuna p = 0 .0 0 0
O ikeudenm ukainen /korkeam pi 1 ,8 3 8 * 2 ,0 0 4 *
Jonkin verran/selvästi m atalam pi 1,000 1,000
Naiset
Työpaikalla työt organisoitu hyvin p = 0 .0 0 0
Sam aa m ie ltä 2 ,1 6 1 * 2 ,1 8 9 *
Eri m ieltä 1,000 1,000
Johto pyrkii vain säästöihin tai 
voittoihin työntekijöistä piittaamatta p = 0 .0 0 0
Ei pidä paikkaansa 2 ,1 4 7 * 2 ,2 4 8 *
Pitää paikkansa 1,000 1,000
Tuen ja rohkaisun saaminen työtovereilta p = 0 .0 0 0
A ina/useim m iten 1 ,9 9 7 * 2 ,0 1 5 *
Joskus/ei koskaan 1,000 1,000
Palkan oikeudenmukaisuus muihin 
ammatteihin verrattuna p = 0 .0 0 0
O ikeudenm ukainen /korkeam pi 1 ,4 7 6 * 1 ,7 0 6 *
Jonkin verran/selvästi m atalam pi 1,000 1,000
1 Kun vakio ituna ovat ikä, koulutusaste, työn a n taja se ktori ja  työsuhteen m ääräaikaisuus 
* Ero vertailuryhm ään on tilastollisesti m erkitsevä 95  %  todennäköisyydellä
Lähde; Työolotutkimus
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Miesten keskuudessa edellä mainittu väittämä johdon toiminnasta sekä töiden 
hyvä organisointi (OR 3,262 ja 2,533] ennustaa parhaiten erittäin tyytyväisten 
ryhmään kuulumista.
Naisilla vastaavat luvut ovat 2,248 ja 2,189. Voidaan siis ajatella, että kyseiset 
muuttujat ennustavat erityistä työtyytyväisyyttä useammin miesten kuin naisten 
keskuudessa. Samoin on myös tarkastellessa palkan oikeudenmukaisuutta (mie­
het 2,004 vs. naiset 1,706], Naisille taas tuen ja rohkaisun saaminen työtovereilta 
on todennäköisemmin yhteydessä erityiseen työtyytyväisyyteen kuin miehillä 
(2,015 vs. 1,845],
Tarkastellessa Herzbergin teorian pohjalta operationalisoituja vakioituja 
motivaatiomuuttujia, saadaan Herzbergin teorialle osittaista vahvistusta: moti­
vaatiotekijät selittävät erityistä työtyytyväisyyttä useammin kuin taulukossa 3 
esitetyt hygieniatekijät, jos tarkastellaan eri muuttujien vedonlyöntisuhteitä. 
Kuten nähdään taulukossa 4, yleisesti ottaen kaikki motivaatiotekijöiden vakioi­
dut vedonlyöntisuhteet eri muuttujien suhteen ovat korkeammat kuin operatio- 
nalisoiduilla hygieniatekijöillä. Naisten motivaatiotekijöiden vedonlyöntisuhteet 
vaihtelevat välillä 2,245 -  6,069, miehillä välillä 2,540 -  8,406.
Naisista todennäköisimmin erityistä työtyytyväisyyttä kokevien ryhmään kuulu­
vat ne, jotka:
1] kokevat työnsä erityisen tärkeäksi ja merkittäväksi (OR 6,069]
2] kokevat itsensä kehittymismahdollisuudet hyviksi (2,857]
3] kokevat olevansa aina tai useimmiten olevansa työyhteisönsä arvostettu 
jäsen (2,674]
Myös miehistä todennäköisimmin erityistä työtyytyväisyyttä kokevien ryhmään 
kuuluvat ne, jotka
1) kokevat työnsä erityisen tärkeäksi ja merkittäväksi (OR 8,406)
2) kokevat itsensä kehittymismahdollisuudet hyviksi (3,123)
3) kokevat olevansa aina tai useimmiten olevansa työyhteisönsä arvostettu 
jäsen (3,060)
Eli mielenkiintoista kyllä, sekä naisilla että miehillä erityistä työtyytyväisyyttä 
ennustavat tekijät ovat täysin samassa järjestyksessä eri operationalisoitujen 
motivaatiotekijöiden suhteen. Toinen mielenkiintoinen seikka on se, että mie­
hillä todennäköisyydet erityistä tyytyväisyyttä kokevien ryhmään kuulumisen 
suhteen ovat kaikkien muuttujien suhteen suuremmat kuin naisilla.
Naisilla erityistä tyytyväisyyttä ennustavat edellä mainittujen muuttujien lisäksi 
hyvät etenemismahdollisuudet (OR 2,579), kokemus järkevästi jaetusta vastuusta 
työntekijöiden kesken (2,462), sekä hyvät mahdollisuudet saada ammattitaitoa 
kehittävää koulutusta (2,245). Miehillä muuttujien "tärkeysjärjestys” oli hieman toi­
nen. Miehillä erityistä tyytyväisyyttä ennustavat lisäksi hyvät etenemismahdollisuu­
det (OR 2,959), hyvät mahdollisuudet saada ammattitaitoa kehittävää koulutusta 
(2,540) sekä kokemus järkevästi jaetusta vastuusta työntekijöiden kesken (2,553).
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Taulukko 4. Erityisen työtyytyväisyyden (A10=1) suhteellinen todennäköisyys vedonlyöntisuhteina 
(odds ratio=OR) motivaatiotekijöitä kuvaavien muuttujien suhteen 15—64-vuotiailla 
palkansaajilla vuonna 2003, miehet ja naiset.
Vakioimaton Vakioitu1
Miehet
Mahdollisuus saada ammattitaitoa kehittävää koulutusta
Hyvät 2 ,6 3 7 * 2 ,5 4 0 *
Jonkinlaiset/heikot 1,000 1,000
Etenemismahdollisuudet nykyisessä työpaikassa p = 0 .0 0 0
Hyvät 2 ,8 4 3 * 2 ,9 5 9 *
Jonkin laiset/heikot 1,000 1,000
Mahdollisuudet kehittää itseään nykyisessä työpaikassa p = 0 .0 0 0
Hyvät 3 ,1 2 2 * 3 ,1 2 3 *
Jonkinlaiset/heikot 1,000 1,000
Vastuu jaetaan järkevällä tavalla työntekijöiden kesken p = 0 .0 0 0
Täysin/jokseenkin samaa m ieltä 2 ,5 6 2 * 2 ,5 5 3 *
Eri m ieltä 1,000 1,000
Koen olevanl työyhteisön arvostettu jäsen p = 0 .0 0 0
A ina/useim m iten 3 ,1 6 4 * 3 ,0 6 0 *
Joskus/ei koskaan 1,000 1,000
Näkemys nykyisestä työstä p = 0 .0 0 0
Erittäin tärkeää ja  m erkittävää 7 ,8 0 8 * 8 ,4 0 6 *
M elko m erkittävää 3 ,1 1 8 * 3 ,3 7 5 *
Ei erityisen/lainkaan m erkittävää 1,000 1,000
Naiset
Mahdollisuudet saada ammattitaitoa kehittävää koulutusta p = 0 .0 0 0
Hyvät 2,1 2 2 * 2 ,2 4 5 *
Jonkin laiset/heikot 1,000 1,000
Etenemismahdollisuudet nykyisessä työpaikassa p = 0 .0 0 0
Hyvät 2 ,1 7 8 * 2 ,5 7 9 *
Jonkin laiset/heikot 1,000 1,000
Mahdollisuudet kehittää itseään nykyisessä työpaikassa p = 0 .0 0 0
Hyvät 2 ,6 8 3 * 2 ,8 5 7 *
Jonkin laiset/heikot 1,000 1,000
Vastuu jaetaan järkevällä tavalla työntekijöiden kesken p = 0 .0 0 0
Täysin/jokseenkin sam aa m ieltä 2 ,4 0 7 * 2 ,4 6 2 *
Eri m ieltä 1,000 1,000
Koen olevani työyhteisön arvostettu jäsen p = 0 .0 0 0
A ina/useim m iten 2 ,6 2 9 * 2 ,6 7 4 *
Joskus/ei koskaan 1,000 1,000
Näkemys nykyisestä työstä p = 0 .0 0 0
Erittäin tärkeää ja m erkittävää 6 ,0 6 8 * 6 ,0 6 9 *
M elko  m erkittävää 2 ,2 6 5 * 2 ,1 9 9 *
Ei erityisen/lainkaan m erkittävää 1,000 1,000
1 Kun vakio ituna ovat ikä, koulutusaste, työnantajasektori ja työsuhteen m ääräaikaisuus  
*  Ero vertailuryhm ään on tilastollisesti m erkitsevä 95  %  todennäköisyydellä
Lähde: Työolotutkimus
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Yhteenveto
Näyttää siltä, että työhönsä erityisen tyytyväisten kokemukset työssä viihtymistä 
lisääviä tekijöitä koskien liittyvät kokemuksiin työn mielenkiintoisuudesta 
(76 %), työn itsenäisyydestä (76 %) ja työn vaihtelevuudesta (70 %). Suhteellisia 
eroja erittäin tyytyväisten ja muiden välillä tarkasteltaessa työpaikan henki, työn 
arvostus sekä vaikutusmahdollisuudet työhön näyttäisivät olevan ryhmiä erotte- 
levia tekijöitä. Sen sijaan suhteet työtovereihin mainitaan molemmissa ryhmissä 
lähes yhtä usein.
Työssä viihtymistä vähentävissä tekijöissä yleisimmät tekijät ryhmässä "muut” 
ovat kiire ja kireät aikataulut (53 %), palkka (42 %) sekä tiedonsaannin puute 
(32 %). Kun ryhmää ’’muut” verrataan työhönsä erittäin tyytyväisiin, työssä viih­
tymistä vähentävinä tekijöinä korostuvat etenkin arvostuksen puute (28 % vs. 
11 %), työn pakkotahtisuus (27 °/o vs. 15 %) sekä palautteen puute (27 % vs. 
15%).
Näyttäisi siis siltä, että hygienia tekijöiden puute tai harvinaisempi esiintymi­
nen eivät selitä erityisen tyytyväisten ryhmään kuulumista yhtä voimakkaasti 
kuin motivaatiotekijät. Tämä onkin Herzbergin teorian mukaista. Arvostuksen 
puutteen ja työn pakkotahtisuuden harvinaisempi esiintyminen ei näy työviihty­
vyyttä lisäävien tekijöiden listan kärkipäässä, vaan siellä ovat juuri Herzbergin 
mainitsemat itse työn sisältöön liittyvät, edellä mainitut tekijät, kuten työn mie­
lenkiintoisuus, itsenäisyys ja vaihtelevuus. Työn arvostus, arvostuksen puutteen 
’’vastakohta”, on vasta sijalla yhdeksän -  tosin senkin muuttujan suhteen erittäin 
tyytyväisten ja muiden välillä on tilastollisesti erittäin merkitsevä ero (48 % vs. 
31 %). Vielä selkeämmin Herzbergin teoria saa vahvistusta tarkasteltaessa työn 
pakkotahtisuuden ’’vastinparia” työn kiireettömyyttä: muuttuja on työviihty­
vyyttä lisäävissä tekijöissä vasta sijalla 17 ja erot ryhmien välillä hyvin pienet 
(15 % vs. 13 %). Työn pakkotahtisuus siis nakertaa työviihtyvyyttä, eikä tätä voi 
palauttaa työn kiireettömyydellä.
Jos työ on kiireetöntä, mutta ei mielenkiintoista, itsenäistä tai vaihtelevaa, 
niin kyseinen työyhteisö voi ainoastaan ’’nauttia” työtyytymättömyyden tunteen 
puutteesta, mutta ei kuitenkaan työn ilosta, saatikka työn imusta (ks. Hakanen 
2004). Kuten Herzberg asian ilmaisee, näyttää siis siltä, että kun hygieniatekijät 
ovat kunnossa -  eli työskentelyvälineet ja työympäristö kelvollisia -  ei vielä voida 
puhua työtyytyväisyyden lisääntymisestä, vaan korkeintaan neutraalista suhtau­
tumisesta tilanteeseen. Jos työ ei myöskään tarjoa mitään viihtymistä lisääviä 
tekijöitä, on hygieniatekijöiden oltava moitteettomassa kunnossa, jotta työ olisi 
ylipäänsä siedettävää.
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Työtyytyväisyyttä ennustavissa malleissa tilastollisesti merkitseviksi selittä­
viksi tekijöiksi nousevat erilaiset työhön ja työyhteisön suhteisiin liittyvät tekijät. 
Taustatekijät, kuten koulutusaste, työnantajasektori tai työsuhteen laatu, eivät 
selitä tyytyväisyyden kokemista, eli työtyytyväisyyttä ennustavat vedonlyön- 
tisuhteet eivät vakioidessa juurikaan pienene. Malleissa todentuu Herzbergin 
teorian keskeinen anti: oman työn sisällön merkitykselliseksi ja tärkeäksi kokemi­
nen, kehittymismahdollisuudet nykyisessä työssä sekä kokemukset itsestä arvos­
tettuna työyhteisön jäsenenä selittävät erityisen tyytyväisten ryhmään kuulu­
mista. Näiden tekijöiden vallitessa voidaan puhua hyvinvoivasta työntekijästä 
(ks. Green 2006].
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Marko Ylitalo
Palkansaajien sairauspoissaolot
Sairauspoissaolot on monitahoinen ilmiö, jolla on taloudellisia ja sosiaalisia vaiku­
tuksia yksilön, perheen, työorganisaation ja yhteiskunnan tasoilla. Sairastelut vai­
kuttavat elämisen laatuun, aiheuttavat työorganisaatiossa työnjaollisia ongelmia 
sekä iriivästymisiä työtehtävien suorittamisessa. Yhteiskunnan maksettavaksi jää 
sairasteluista aiheutuvat kustannukset. Työntekijöiden työkykyä ja -turvallisuutta 
pyritään siksi edistämään monin tavoin ja siten myös vähentämään sairauspoissa- 
oloja. Tässä artikkelissa tarkastellaan työolotutkimuksen aineiston pohjalta suoma­
laisten palkansaajien sairauspoissaoloja yleisyyttä eri taustamuuttujien mukaan 
sekä niihin yhteydessä olevia tekijöitä.
Työolotutkimuksen 2003 aineiston mukaan naiset olivat oman sairauden vuoksi 
poissa työstä enemmän kuin miehet. Naisille kertyi vuoden aikana keskimäärin noin 
yhdeksän sairauspoissaolopäivää, kun miehillä poissaolopäiviä oli keskimäärin noin 
seitsemän. Poissaolopäivien yhteenlaskettu keskimääräinen pituus kasvoi iän myötä. 
Tämä johtuu lähinnä siitä, että pitkät sairauspoissaolokerrat olivat yleisempiä van­
hemmilla palkansaajilla kuin nuoremmilla. Lyhyet sairauslomat olivat sen sijaan 
yleisempiä nuorempien palkansaajien keskuudessa. Myös työsuhteen laatu vaikutti 
vuotuiseen sairauspoissaolopäivien määrään. Määräaikaiset työntekijät olivat kes­
kimäärin vähemmän pois työstä oman sairauden vuoksi kuin vakituisessa työsuh­
teessa olevat. Sairauspoissaolot heijastelevat yleisiä sosiaaliryhmien välisiä ter­
veyseroja, sillä työntekijät olivat keskimäärin enemmän sairauslomilla kuin toimi- 
henkilöryhmiin kuuluvat. Ylemmillä toimihenkilönaisilla oli kuitenkin keskimäärin 
enemmän lyhyitä, 1-3 päivän mittaisia poissaolokertoja kuin alemmilla toimihen­
kilö tai työntekijänaisilla. Miehillä ei lyhyiden sairauslomakertojen osalta ollut 
havaittavissa vastaavia sosioekonomisten ryhmien välisiä eroja. Sairauspoissaolot 
ovat myös yhteydessä työpaikan psykososiaalisiin tekijöihin. Tyytymättömyys esi­
miehen johtamistapaan, heikko työmotivaatio, töiden huono organisointi ja työpai­
kan huono ilmapiiri lisäsivät alttiutta olla pois työstä sairauden vuoksi.
Johdanto
Sairauspoissaolojen tutkimus
Sairauspoissaoloja voidaan tarkastella monesta näkökulmasta. Tarkastelutaso voi 
vaihdella yhteiskunnallisen, organisatorisen, työympäristöllisen sekä yksilötason 
välillä (kuvio 1). Siten sairauspoissaolot ilmentävät monia eri asioita. Ne heijaste­
levat työssäkäyvien terveyttä ja ilmaisevat työntekijän selviytymiskäyttäytymistä, 
joka osaltaan voi edistää työntekijän työorganisaation pyrkimyksiä pysytellä elin­
voimaisena ja työkykyisenä (Vahtera, Kivimäki & Virtanen 2002, 16).
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Työntekijän työympäristöön liittyvät tekijät 
Sosiodemografiset tekijät 
Yksilölliset eläm äntavat
Yhteiskunnallisella tasolla sairauspoissaoloja voidaan tarkastella esimerkiksi 
sosiaaliturvan, ansiokompensaation, työllisyystilanteen tai kansanterveyden 
näkökulmasta. Ruotsissa on useissa tutkimuksissa havaittu, että sairauspoissaolot 
vähentyvät laman aikana korkean työttömyyden vallitessa ja lisääntyvät taloudel­
lisen kasvun ja korkean työllisyyden myötä (Lidwall, Marklund & Skogman 
2005). Ilmiötä on selitetty kolmella tapaa. Ensimmäisen tulkinnan mukaan 
taloudellisen laskusuhdanteen aikana työssä olevat pelkäävät menettävänsä työ­
paikkansa, jos heillä on runsaasti poissaoloja sairauden vuoksi. Toisen tulkinnan 
mukaan korkea työttömyys johtaa kehitykseen, jossa henkilöt, joilla on heikko 
terveys, valikoituvat pois työmarkkinoilta. Kolmas sairauspoissaolojen yleisyy­
teen vaikuttava seikka saattaa olla se, että taloudellisen noususuhdanteen kii­
vaampi työtahti vaatii veronsa ja sairauspoissaolot töistä lisääntyvät.
Organisaatiotason tarkastelussa voidaan tutkia sairauspoissaoloja muun 
muassa yrityksen tuotannonalan, työnantajasektorin tai työpaikan koon mukaan. 
Työntekijän työympäristöä luonnehtivat työhygieeniset, psykososiaaliset sekä 
palkkaukseen liittyvät tekijät. Näiden on todettu useissa tutkimuksissa olevan 
yhteydessä työntekijöiden sairauspoissaoloihin. Esimerkiksi työn fyysisten vaati­
musten ja vähäisen hallinnan mahdollisuuksien on katsottu olevan vahvimmin 
yhteydessä sairauspoissaoloihin (Boedeker 2001). Tyypillisimpiä sairauspoissa­
oloja lisääviä psykososiaalisia tekijöitä työelämässä ovat kohtuuttomat työn vaati­
mukset, päätöksen tekoon osallistumismahdollisuuksien puute, kontrollin puute, 
epäselvä johtaminen ja työn vähäinen itsenäisyys sekä työssä saatu vähäinen tuki 
(Siukola ym. 2005). Ala-Mursulan ym. (2002) tutkimuksessa havaittiin, että kun 
muiden tekijöiden vaikutus oli vakioitu, vähäiset vaikutusmahdollisuudet työ­
aikoihin lisäsivät naisten sairauspoissaoloja, mutta eivät miesten. Työssä pysymi­
seen ja sairauden vuoksi työstä pois olemiseen yhteydessä olevat tekijät ovat eri­
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laisia ja voivat monesti vaikuttaa vastakkaisiin suuntiin. Lyhyisiin sairauspoissa- 
oloihin saattaa olla yhteydessä eri tekijöitä kuin pitkiin poissaoloihin. Tämän 
lisäksi naisten poissaoloihin voivat vaikuttaa eri tekijät kuin miesten poissaoloi­
hin (Vahtera ym. 2002],
Sosiodemografisten ominaisuuksien, kuten sukupuolen ja iän, lisäksi voidaan 
tarkastella muiden sosiaalisten tekijöiden, kuten sosioekonomisen aseman, 
ammattiaseman ja perhesuhteiden yhteyttä sairauspoissaolojen määrään. Sosio­
ekonomisten terveyserojen tutkimuksella on pitkät perineet Suomessa. Tutki­
mukset osoittavat, että elinajanodote nousi kaikissa sosiaaliryhmissä 1990-luvun 
loppupuolella, mutta sosiaaliryhmien väliset erot lisääntyivät. Tärkeimpien eroja 
selittävien syiden joukkoon seuloutui muun muassa alkoholiin liittyvän kuollei­
suuden kasvu työntekijöillä [Valkonen, Ahonen & Martikainen 2003, 17). Sosio­
ekonomiset terveyserot saattavat heijastua myös sairauspoissaolojen yleisyyteen 
eri sosiaaliryhmien välillä.
Sosiodemografisten muuttujien lisäksi sairauspoissaolojen on todettu olevan 
yhteydessä yksilön ominaisuuksiin, kuten omaan terveyteen ja elämäntapoihin 
sekä työkykyyn ja työn hallintaan liittyviin tekijöihin. Myös oma suhtautuminen 
sairauspoissaoloihin vaikuttaa niiden yleisyyteen (Alexanderson 1998). Esimer­
kiksi alkoholin käytön kasvun on arveltu Ruotsissa vaikuttaneen 1990-luvun 
lopun lisääntyneisiin sairauspoissaoloihin (Lidwall 2005, 193).
Suomessa sairauspoissaoloja on tutkittu etenkin kuntasektorin osalta [Vah­
tera ym. 2002). Teollisuuden toimialalta on olemassa tapaustutkimuksia, joista 
erinomainen esimerkki on Siukolan ym. [2005) tekemä selvitys elintarviketeh­
taan henkilöstön sairauspoissaoloista. Tulosten mukaan huono työn hallinta ja 
ilmapiiri, vähän kannustava ja osallistuva johtamistapa, heikko ryhmähenki ja 
työryhmän toimimattomuus sekä vaikuttamismahdollisuuksien puute lisäsivät 
lyhyiden poissaolojen todennäköisyyttä. Tyytymättömyys työhön ja runsaat 
stressikokemukset lisäsivät pitkien poissaolojen riskiä. Tuoreessa väitöskirjatutki­
muksessa (Väänänen 2005) havaittiin muun muassa työn itsenäisyyden vähentä­
vän miesten sairauspoissaoloja. Naisten keskuudessa vahva esimiehen tuki 
vähensi sairauspoissaoloja, miehillä vastaavasti työtovereiden tuki. Kodin ja työn 
väliset ristipainekokemukset lisäsivät naisten sairauspoissaoloja, mutta eivät 
miesten.
Sairauspoissaolojen yleisyyttä voidaan tarkastella laskemalla yhteen sairaus- 
poissaolopäivien vuotuinen lukumäärä tai eri pituisten poissaolokertojen määrä. 
Lukumäärätieto viestii organisaatiolle sairauksien vuoksi menetettyjen työ­
päivien määrän. Sairauspoissaolopäivien määrä ei kuitenkaan pidetä hyvänä 
työntekijöidein terveyden mittarina, sillä esimerkiksi kunta-alalla valtaosa poissa­
oloista kasautuu samoille henkilöille (Vahtera 2002). Usein käytettyjäkö poissa­
olojen pituuden osalta on erottaa lyhyet, 1-3 päivän poissaolot yli kolmen päivän 
sairauspoissaoloista. Monissa työpaikoissa korkeintaan kolmen päivän poissaolot 
eivät edellytä lääkärin todistusta. Muun muassa Ala-Mursula ym. (2002) tutki­
muksessa työaikakontrollin vaikutuksesta sairauspoissolojen yleisyyteen keskityt­
tiin tarkastelemaan vain yli kolmen päivän poissaoloja.
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Sairaus-ja työkyvyttömyysturva Suomessa ja Ruotsissa
Voimassa olevan työehtosopimuksen mukaan työntekijä tarvitsee Suomessa lää­
kärintodistuksen pääsääntöisesti ensimmäisestä sairauspäivästä alkaen ellei työn­
antajan kanssa ole sovittu toisin. Monilla työpaikoilla työehtosopimuksen 
mukaan työstä voi olla pois oman sairauden vuoksi kolme päivää ilman, että 
työnantajalle on esitettävä lääkärintodistus poissaolostaan.
Ruotsin käytäntö on liberaalimpi, sillä lääkärintodistusta edellytetään vasta 
kahdeksannesta sairauspoissaolopäivästä alkaen. Myös karenssiajoissa on eroa 
Suomen ja Ruotsin välillä. Karenssi ei Suomessa koske työntekijää, mutta työn­
antajan kustannettavaksi tulee kymmenen ensimmäistä sairauspäivää, jolta ajalta 
työnantaja maksaa sairauden vuoksi poissaolevalle täyden palkan. Ruotsissa työn­
tekijä ei saa palkkaa ensimmäiseltä sairauspoissaolopäivältään, ja korvauksen taso 
on sairausloman alussa alempi.
Toimeentuloturvan erot tulevat sairausloman pitkittyessä: Suomessa sairaus­
päivärahaa voi saada kolmen vuoden kuluessa enintään vuoden, mutta Ruotsissa 
päivärahan saamisen pituudelle ei ole asetettu rajoituksia. Myös korvaustaso on 
pitkissä sairauspoissaoloissa Ruotsissa korkeampi kuin Suomessa. Pitkät sairaus­
päivärahakaudet vastaavat Ruotsissa Suomen työkyvyttömyyyseläkkeitä, jolle 
suomalaiset työntekijät siirtyvät sairauslomaan oikeuttavan ajan loppuessa. Ruot­
sissa on perinteisesti suosittu pitkiä sairauslomia työttömyyden sijaan, kun taas 
Suomessa työttömyys hyväksytään yhteiskunnassa helpommin. Sairausajalta 
työnantajalle koituvat kustannukset ovat suuremmat Suomessa kuin Ruotsissa 
(Hytti 2002). Pitkät sairauspoissaolot ovat lisääntyneet Ruotsissa vuodesta 1997 
lähtien (Lidwall 2005). Suomessa ne ovat pysytelleet ennallaan.
Tutkimuksen tavoite ja menetelmät
Asetelma
Tässä artikkelissa tarkoitukseni on luoda jäsennelty yleiskuva suomalaisten pal­
kansaajien sairauspoissaoloista. Aluksi tarkastelen sairauspoissaolojen yleisyyden 
kehitystä Suomessa viime vuosina Tilastokeskuksen työvoimatutkimuksen aineis­
ton perusteella. Tämän jälkeen teen katsauksen sairauden vuoksi työstä pois ole­
misen rajaehtoihin eli käyn läpi, mitä oikeuksia ja velvollisuuksia suomalaisella 
palkansaajalla on sairauden sattuessa.
Työolotutkimuksen aineistoon perustuva tulososa jakaantuu kahteen osaan. 
Ensiksi selvitän sairauspoissaolojen yleisyyttä taustamuuttujittain. Tutkimus­
kysymyksiä ovat:
-  Kuinka yleisiä poissaolot ovat eri-ikäisillä palkansaajanaisilla ja -miehillä?
-  Onko työsuhteen määräaikaisuudella yhteyttä sairauspoissaoloihin?
-  Onko sosioekonomisten ryhmien välillä havaittavissa eroja sairauspoissa­
olojen yleisyydessä?
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-  Ilmentävätkö sairauspoissaolot sosioekonomisia terveyseroja?
-  Onko sairauspoissaolojen yleisyydessä eroja eri ammattiryhmien välillä?
-  Entä kuinka yleisiä sairauspoissaolot ovat eri työnantajasektoreilla?
Tutkimuksen toisessa osassa selvitän, ovatko työn psykososiaaliset tekijät yhtey­
dessä palkansaajien lyhyisiin sairauspoissaolokertoihin. Tarkasteluun olen valin­
nut neljä työoloja tai työn merkitystä kuvaavaa muuttujaa. Tarkoitukseni on tut­
kia, onko esimiehen johtamistavalla, työlle annetulla merkityksellä, työpaikan 
töiden organisoinnilla tai työilmapiirin laadulla ja yhteishengellä yhteyttä lyhyi­
den poissaolokertojen useuteen.
Menetelmät
Työvoimatutkimuksessa kysytään sairauspoissaolopäivien määrää tutkimusviikon 
aikana, joiden tietojen pohjalta estimoidaan keskimääräinen vuotuinen poissa- 
olopäivien määrä (ks. Työvoimatilasto 2004). Työvoimatutkimuksesta poiketen 
työolotutkimuksessa selvitettiin paitsi sairauspoissaolopäivien vuotuista koko­
naislukumäärää myös poissaolokertojen lukumäärää. Poissaolojen pituudet oli 
jaettu kolmeen luokkaan: 1-3 päivän poissaoloihin, 4-9 päivän poissaoloihin ja 
vähintään 10 päivän poissaoloihin.
Kysymysmuotoiluun vaikutti aiemmissa haastattelututkimuksissa saatu koke­
mus siitä, että vastaajan on usein vaikea muistaa sairauspoissaolopäivien tarkkaa 
lukumäärää silloin, kun haastateltavaa pyydetään laskemaan yhteen tutki­
musajankohtaa edeltäneiden 12 kuukauden sairauspoissaolot. Ennen poissaolo- 
kertakysymyksiä vastaajilta tiedusteltiin:
’’Oletteko ollut pois töistä oman sairauden takia viimeisten 12 kuukauden 
aikana? ” [Elä]
Niiltä, jotka vastasivat myöntävästi edelliseen kysymykseen, kysyttiin eri pituis­
ten poissaolokertojen lukumäärää seuraavasti:
’’Montako 1-3 päivän poissaoloa Teillä on ollut?” (EIb)
’’Montako 4-9 päivän poissaoloa Teillä on ollut?” (Ele)
’’Entä montako vähintään 10 päivän poissaoloa?” (EId)
Jos vastaajalla oli vähintään kymmenen päivän yhtäjaksoisia poissaolokertoja, 
niin häntä pyydettiin laskemaan yhteen näistä kertyneiden poissaolopäivien 
lukumäärä:
’’Kuinka pitkään olitte poissa?” (Ele)
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Sairauspoissaolopäivien kokonaislukumäärä saatiin muodostamalla summamuut­
tuja poissaolopäiviä koskevista vastausluokista. Luokille 1-3 päivää ja 4-9 päivää 
annettiin kertoimeksi luokan keskikohta. Nämä kerrottiin vastaajan antamien 
poissaolokertojen määrällä. Vähintään kymmenen päivän poissaolot lisättiin saa­
tuihin kokonaislukumääriin. Vuotuinen sairauslomien kokonaiskesto saatiin las­
kemalla yhteen näin saadut sairauspoissaolopäivät.
Menetelminä käytetään keskiarvotarkastelua, ristiintaulukointia sekä logistista 
regressioanalyysiä. Työsuhteen määräaikaisuuden sekä sosioekonomisen aseman, 
ammattiryhmän ja työnantajasektorin osalta esitetyt keskiarvot ovat ikävakioituja 
käyttäen vakioväestönä vuoden 2003 palkansaajaväestöä.
Tulokset
Sairauspoissaolojen yleisyys Suomessa viime vuosina
Tilastokeskuksen työvoimatutkimuksen mukaan palkansaajien sairauspoissaolo­
jen yleisyydessä ei ole viime vuosina tapahtunut merkittäviä muutoksia (kuvio 
2). Vain naisten keskimääräinen poissaolopäivien määrä on ollut hienoisessa kas­
vussa vuoden 2000 jälkeen. Työvoimatutkimuksen mukaan vuonna 2003 oltiin 
sairauden vuoksi pois työstä keskimäärin 8,6 päivää vuodessa, kun mukaan las­
kettiin kaikki palkansaajat. Naisilla oh keskimäärin enemmän poissaolopäiviä 
(9,6) kuin miehillä (7,6).
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Oikeus sairauslomaan ja  sairauslomien kasautumien
Työolotutkimuksen 2003 mukaan noin puolet palkansaajista voi olla pois työstä 
sairauden vuoksi 1-3 päivää omaan ilmoitukseen perustuen (taulukko 1). Nai­
silla (68 %) tämä oikeus on miehiä (56 %) selvästi yleisempi. Tämä johtuu siitä, 
että miehistä suurin osa kuuluu työntekijöihin, joista noin 60 prosentilla edelly­
tetään lääkärintodistusta sairauden sattuessa heti ensimmäisestä poissaolopäi- 
västä alkaen. Naisten enemmistö on alempia toimihenkilöitä, joista kuudella 
kymmenestä lyhyen sairauspoissaolon perusteeksi riittää oma ilmoitus. Osuuk­
sissa ei ole laskettu mukaan niitä, jotka eivät osanneet sanoa omaan ilmoitukseen 
perustuvien sairauspoissaolopäivien lukumäärää.
Taulukko 1. Sallittujen sairauspoissaolopäivien lukumäärä ilman terveydenhoitajan- tai 
lääkärintodistusta sekä EOS-vastaajien osuus (%) sukupuolen ja iän mukaan 
palkansaajilla 2003.












15-24 54 44 2 100 236 21
25-34 35 62 4 100 815 12
35-44 33 65 2 100 967 9
45-54 35 63 3 100 1 060 9
55-64 32 64 4 100 567 11
Yhteensä 35 62 3 100 3 645 11
Miehet
15-24 54 44 2 100 102 26
25-34 39 56 5 100 417 14
35-44 39 57 3 100 442 12
45-54 42 54 4 100 444 13
55-64 37 59 4 100 243 15
Yhteensä 41 56 4 100 1 648 14
Naiset
15-24 54 44 1 100 134 17
25-34 30 68 2 100 398 9
35-44 27 71 1 100 525 6
45-54 30 69 2 100 616 6
55-64 28 69 3 100 324 8
Yhteensä 31 68 2 100 1 997 8
*  EO S-vastanneet ra jattu  tarkastelun ulkopuolelle. Heidän osuuteensa kaikista palkansaajista sukupuolen ja  iän 
m ukaan erillisessä sarakkeessa oikealla.
Lähde: Työolotutkimus
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Erillisessä sarakkeessa on esitetty jakauma niistä palkansaajista, jotka eivät 
tiedä kuinka monta päivää he voivat olla pois työstä ilman todistusta terveyden­
hoitajalta tai lääkäriltä. Yleisintä tietämättömyys tässä asiassa oli nuorimpaan ikä­
ryhmään kuuluvien keskuudessa. Naiset olivat miehiä valveutuneempia omista 
oikeuksistaan, sillä koko aineistossa palkansaajanaisista kahdeksan prosenttia ei 
tiennyt omaan ilmoitukseen perustuvien sairauspoissaolopäivien lukumäärää, 
kun miehillä vastaava osuus oli 14 prosenttia.
Sairauslomat kasautuivat pienelle osalle palkansaajista, sillä puolet koko vuo­
den yhteenlasketuista sairauspoissaolopäivistä kertyi vain noin kuudelle prosen­
tille palkansaajista (kuvio 3). Miehillä poissaolojen kasautuminen oli hieman tii­
viimpää kuin naisilla, sillä miesten kaikista sairauspoissaolopäivistä puolet kasau­
tui alle viidelle prosentille (4,6 %) palkansaajamiehistä, kun naisilla tuo määrä 
kertyi yli kuudelle prosentille (6,4 %) palkansaajanaisista. Lisäksi kuviosta voi­
daan nähdä, että neljä kymmenestä palkansaajasta ei ollut lainkaan pois työstä 
oman sairauden vuoksi. Sairauspoissaolojen kasautuminen johtuu siitä, että pit­
kät sairauslomat ovat suhteellisen harvinaisia, mutta ne lisäävät huomattavasti 
koko vuoden palkansaajien summattua sairauspoissaolopottia. Muissa tutkimuk­
sissa saadut tulokset ovat samansuuntaisia. Kunta-alalla koko vuoden sairauslo- 
mapäivistä puolet kertyi 7-8 prosentille henkilöstöstä vuosina 1995-2000 
(Vahteraym. 2002, 17).
Kuvio 3. Palkansaajien osuus (%), joille kertyy 50, 75 ja 100 prosenttia kaikista 








Prosenttiosuus palkansaa jis ta
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Sairauspoissao lopäiv ien  kasau tum inen
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Sairauspoissaolojen yleisyys sukupuolen, iän ja työsuhteen 
laadun mukaan
Sairauslomalla olevia kuvaavassa osiossa selvitetään aluksi palkansaajamiesten ja 
-naisten sairauspoissaolojen yleisyyttä eri ikäryhmissä. Työvoimatutkimuksesta 
kävi jo ilmi, että naisilla on keskimäärin enemmän sairauspoissaoloja kuin mie­
hillä. Tämä voi johtua siitä, että miehet karsiutuvat heikentyneen terveyden seu­
rauksena pois työmarkkinoilta naisia herkemmin.
Työolotutkimuksessa kuusi kymmenestä vastanneesta ilmoitti, että he ovat 
olleet vähintään kerran pois työstä sairauden vuoksi haastattelua edeltäneen 12 
kuukauden aikana. Kuviossa 4 on esitetty keskimääräiset sairauspoissaolopäivien 
määrät sukupuolen ja iän mukaan vuonna 2003. Luvut on laskettu kaikista pal­
kansaajista. Naiset olivat sairauden vuoksi pois työstä hieman yli yhdeksän päi­
vää, kun miehille poissaolopäiviä oman sairauden takia kertyi hiukan yli seitse­
män. Kuviosta havaitaan, että pitkät sairauspoissaolot kasautuvat vanhimpaan 
ikäryhmään, sillä poissaolojen keskimääräinen pituus kasvoi iän myötä sekä mie­
hillä että naisilla. Suhteellisesti selkein ero miesten ja naisten välillä oli 
35-44-vuotiaiden ikäryhmässä, jossa miehillä oli keskimäärin hieman yli kuusi 
sairauspoissaolopäivää vuodessa, kun naisilla niitä oh lähes yhdeksän.
Taulukossa 2 on esitetty jakaumat sairauspoissaolojen määrästä sukupuolen ja 
iän mukaan. Kuten edellä esitetyissä keskiarvoissa, myös näistä jakaumista käy ilmi, 
että sairauspoissaolot kasautuvat vanhimpiin ikäryhmiin sekä miehillä että naisilla.
Kuvio 4. Palkansaajien sairauspoissaolopäivät keskimäärin sukupuolen ja iän mukaan 
vuonna 2003.
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Taulukko 2. Palkansaajien sairauspoissaolopäivät sukupuolen, iän ja poissaolojen yhteenlasketun
keston mukaan vuonna 2003 (%).














1 5 -2 4 41 19 23 13 3 100 302
2 5 - 3 4 33 25 23 14 5 100 927
3 5 - 4 4 36 20 24 13 7 100 1 0 6 4
4 5 - 5 4 46 16 16 13 9 100 1 170
5 5 - 6 4 52 14 11 10 12 100 63 8
Yhteensä 40 20 19 13 8 100 4101
Miehet
1 5 -2 4 45 19 22 10 4 100 140
2 5 - 3 4 35 26 20 14 4 100 48 9
3 5 - 4 4 38 21 25 12 5 100 50 6
4 5 - 5 4 50 16 15 11 8 100 516
5 5 - 6 4 60 14 9 8 9 100 28 6
Yhteensä 44 20 19 12 6 100 1 937
Naiset
1 5 -2 4 38 19 25 16 3 100 162
2 5 - 3 4 30 24 26 14 5 100 4 3 8
3 5 - 4 4 3 4 20 23 14 9 100 55 8
4 5 - 5 4 42 16 16 15 11 100 6 5 4
5 5 - 6 4 46 15 13 12 14 100 352
Yhteensä 38 19 20 14 9 100 2 164
Lähde: Työolotutkimus
Vanhimpaan ikäryhmään kuuluvien palkansaajien sairauden vuoksi työstä pois 
oleminen on kaksijakoista. Yhtäältä iäkkäämmillä palkansaajilla pitkät poissaolo- 
kerrat ovat yleisempiä kuin nuoremmilla, mutta toisaalta vanhimmassa ikäryh­
mässä on myös eniten niitä, joilla ei ole lainkaan sairauspoissaoloja. Miehiä, joilla 
ei ollut yhtään poissaolopäivää vuoden aikana, oli kaikissa ikäryhmissä enemmän 
kuin naisia. Jokaisessa ikäryhmässä oli yli 30 päivää vuodessa poissaolevia naisia 
suhteellisesti enemmän kuin vastaavia miehiä lukuun ottamatta 15-24-vuotiaita.
Pätkätyöläiset olivat oman sairauden vuoksi pois töistä keskimäärin vähem­
män kuin vakituinen henkilöstö (kuvio 5). Määräaikaisten työntekijöiden sairaus- 
poissaolopäivien vuotuinen keskiarvo oh lähes kaksi päivää alempi kuin heillä, 
joilla työsuhde oh sovittu toistaiseksi voimassa olevaksi. Tulokset ovat saman­
suuntaiset miehillä ja naisilla, mutta miesten ikävakioidut sairauspoissaolo- 
päivien keskiarvot olivat sekä määräaikaisilla että vakituisilla pienemmät kuin 
naisilla.
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Kuvio S. Palkansaajien ikävakioidut sairauspoissaolopäivät keskimäärin sukupuolen ja työsuhteen
laadun mukaan vuonna 2003.
Ikävakio id u t keskiarvot
8 ,5
Toistaiseksi voim assa oleva 7 ,6
9 ,4
M ääräa ika in e n
I
■  6 ,7
■ Y h te e n s ä
5 ,6 ■  M iehet
7 ,5 □  Naiset
i-----------1-----------1-----------r~
0 2 4  6  8  10  12
Sairauspoissaolopäiviä palkansaa ja  kohden/vuosi
Lähde: Työolotutkimus
Sairauspoissaolot sosioekonomisen aseman mukaan ja  
ammattiryhmittäin
Kuten monien muiden terveysmittareiden, myös sairauspoissaolopäivillä mitatun 
terveyden suhteen on havaittavissa sosioekonomisia terveyseroja. Terveyserojen 
on katsottu johtuvan kulttuuristen ja aineellisten tekijöiden epätasaisesta jakau­
tumisesta väestön keskuudessa. On hyvä kuitenkin pitää mielessä, että sairaus- 
poissaolot eivät ole erityisen hyvä terveysmittari, sillä poissaolot mittaavat ter­
veyttä epäsuorasti.
Poissaolot sairauden vuoksi kasautuvat tiettyihin ryhmiin ja niiden yleisyy­
teen vaikuttavat monet kulttuuriset ja institutionaaliset seikat. Ikävakioitu tar­
kastelu osoittaa, että työntekijäryhmiin kuuluvat ovat keskimäärin enemmän sai­
rauslomalla kuin toimihenkilöt (kuvio 6]. Sairauspoissaoloilla mitattu sairasta­
vuus on kaikissa sosioekonomisissa ryhmissä yleisempää naisilla kuin miehillä. 
Sukupuolten väliset erot ovat erityisen selvät toimihenkilöryhmissä, sillä esimer­
kiksi ylempien toimihenkilönaisten keskimääräinen yhteenlaskettu sairauspoissa- 
olojen pituus oli yli puolitoistakertainen miehiin verrattuna (7,9 päivää vs. 4,8 
päivää).
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Kuvio 6. Palkansaajien ikävakioidut sairauspoissaolopäivät keskimäärin sukupuolen ja
sosioekonomisen aseman mukaan vuonna 2003.
Ikävakioidut keskiarvot
Työntekijät
A lem m at toim ihenkilöt
Ylem m ät toim ihenkilöt
Sairauspoissaolopäiviä palkansaajaa kohden/vuosi
Lähde: Työolotutkimus
Yhteenlaskettujen poissaolopäivien lisäksi sairauspoissaoloja voidaan tutkia 
tapahtumaperusteisesti eli tarkastelemalla poissaolokertoja. Tässä tarkastelussa 
poissaolot on jaettu pitkiin, yli kolmen päivän sairauspoissaoloihin ja lyhyisiin, 
yhdestä kolmen päivän mittaisiin poissaoloihin.
Ylemmillä toimihenkilönaisilla oli lyhyitä poissaolokertoja palkansaajaa koh­
den vuoden aikana enemmän kuin työntekijänaisilla. Kuviossa 7 on tarkasteltu 
naisten lyhyitä ja pitkiä poissaoloja sosioekonomisen aseman ja iän mukaan. 
Edellä kävi jo ilmi, että lyhyitä poissaoloja oli keskimäärin enemmän nuorem­
missa ikäryhmissä kuin vanhemmissa. Tähän voi vaikuttaa se, että tässä vaiheessa 
työuraa monilla on perheessään pieniä lapsia, jolloin perheen ja työn yhteenso­
vittamisen aiheuttama kuormitus lisää lyhyitä sairauspoissaoloja. Ikätarkastelu 
osoittaa, että lyhyet poissaolot olivat jotakuinkin yhtä yleisiä kaikissa 
sosioekonomisissa ryhmissä 30-39-vuotiailla naisilla. Kaiken kaikkiaan lyhyet 
poissaolot olivat toimihenkilönaisilla kuitenkin yleisempiä kaikissa ikäryhmissä 
kuin työntekijöillä. Sen sijaan lyhyiden poissaolojen yleisyys ei laskenut ylem­
millä toimihenkilönaisilla samaan tapaan iän myötä kuin alemmassa toimihen­
kilö- tai työntekijäluokassa olevilla naisilla, vaan jää vanhemmissa ikäryhmissä 
muita ryhmiä korkeammalle tasolle. Pitkien poissaolokertojen osalta mielenkiin­
toinen seikka on se, että 30-39-vuotiailla työntekijänaisilla pitkät poissaolot oli­
vat kolme kertaa yleisempiä kuin ylemmillä toimihenkilönaisilla (0,9 ker- 
taa/vuosi vs. 0,3 kertaa/vuosi].
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Kuvio 7. Naisten lyhyet (1-3 päivää) ja pitkät (yli 3 päivää) poissaolokerrat oman sairauden 
vuoksi sosioekonomisen aseman ja iän mukaan vuonna 2003.
Lyhyet ja  p itk ä t po issao lokerrat/palkansaaja
•a -Y le m m ä t to im ihenk ilö t 
( 1 - 3  pv)
-♦ -A le m m a t to im ihenk ilö t 
( 1 - 3  pv)
- *  Työntekijät ( 1 - 3  pv)
♦ T y ö n te k i jä t  (yli 3 pv)
-♦■ A lem m at to im ihenk ilö t 
(yli 3 pv)
•« Y le m m ä t to im ihenk ilö t 
(yli 3 pv)
1 5 -2 9  v. 3 0 - 3 9  v. 4 0 - 4 9  v. 5 0 - 6 4  v.
Ikä
Lähde: Työolotutkimus
Kuvio 8. Miesten lyhyet (1-3 päivää) ja pitkät (yli 3 päivää) poissaolokerrat oman sairauden 
vuoksi sosioekonomisen aseman ja iän mukaan vuonna 2003.
_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ S 2_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ l - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - ä  _ _ _ _ _ _ _ _ _ - —  _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _
Lyhyet ja p itkä t po issaolokerrat/palkansaaja
-« •Työn tek ijä t ( 1 - 3  pv)
♦ Y le m m ä t  to im ihenk ilö t 
( 1 - 3  pv)
A lem m a t to im ihenk ilö t 
( 1 - 3  pv)
♦ T y ö n te k i jä t  (yli 3 pv)
♦ A le m m a t  to im ihenk ilö t 
(yli 3 pv)
•«■Ylem m ät to im ihenk ilö t 
(yli 3 pv)
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Kuvio 9,
ammattiryhmän muk«a« vuonna 2003.________ _____
Ikävakioidut keskiarvot
Kaupallinen, liikenne ja palvelutyö 
Teollinen ja rakennusalan työ 
Terveydenhoito- ja sosiaaliala 
H a llin to -, joh to - ja toimistotyö 
Tekninen,tieteellinen ja  opetusala
1 7,7
□ Y h te e n s ä  
■  Miehet 
□  Naiset
□  7-9





Miesten lyhyiden sairauslomakertojen kohdalla ei ollut havaittavissa yhtä sel­
keitä sosioekonomisten ryhmien välisiä eroja kuin naisilla. Kaikissa 
sosioekonomisissa ryhmissä lyhyet poissaolot olivat nuorissa ikäluokissa yleisim­
piä kuin vanhemmissa. Pitkät poissaolot olivat työntekijämiehillä 2,9 kertaa ylei­
sempiä kuin ylemmillä toimihenkilömiehillä. Erot pysyttelevät koko työuran 
ajan osapuilleen samansuuruisina (kuvio 8).
Ammattiryhmittäinen tarkastelu osoittaa, että kaupallisen työn, liikenne tai 
palvelutyön ammateissa toimivien vuotuinen sairauspoissaolopäivien lukumäärä 
oli keskimäärin suurin (9,6) (kuvio 9). Näissä ammateissa toimivat naiset olivat 
puolitoista kertaa enemmän pois työstä sairauden vuoksi kuin vastaavissa amma­
teissa toimivat miehet, sillä naisten keskimääräinen poissaolopäivien määrä oli yli 
11, kun miehillä se jäi alle kahdeksaan. Osin tämä voi johtua siitä, että miehet 
toimivat eri tehtävissä kuin naiset tässä ammattiluokassa. Joka viides liikenne- 
työn, kaupallisen työn tai palvelutyön ammateissa toimiva mies oli ylempi toimi­
henkilö, mutta naisista vain joka kymmenes. Teollisuustyön ja rakennustyön 
ammattiryhmät olivat ainoita, joissa miehillä oli enemmän sairauspoissaolopäiviä 
vuodessa kuin naisilla. Ero ei tosin ole suuri. Vähiten sairauslomilla olivat tekni­
sen, tieteellisen tai opetusalan ammateissa toimivat miehet, joille poissaolopäiviä 
vuoden aikana kertyi vain noin viisi.
Sairauspoissaolot olivat yleisimpiä kunta-alalla työskentelevien naisten kes­
kuudessa, joille kertyi vuoden aikana keskimäärin noin 10 sairauspoissaolopäivää. 
Tulos on nähtävissä kuviossa 10, jossa on esitetty ikävakioidut keskimääräiset sai-
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Kuvio 10. Palkansaajien ikävakioidut sairauspoissaolopäivät keskimäärin sukupuolen ja 
työnantajasektorin mukaan vuonna 2003.
Ikäv ak io id u t keskiarvot
S airauspo issao lopäiv iä  p a lk a n s a a ja a  kohden/vuos i
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rauspoissaolopäivät palkansaaja kohden työnantajasektoreittain. Miehistä val- 
tiosektorilla toimivat olivat oman sairauden vuoksi poissa eniten. Vähiten sairau­
den vuoksi olivat poissa naisista valtion leivissä olevat ja miehistä yksityissekto­
rilla toimivat.
Lyhyisiin sairauspoissaolokertoihin yhteydessä olevat tekijät
Seuraavassa analyysissä tarkastellaan työorganisaation psykososiaalisten piirtei­
den yhteyttä lyhyiden sairauspoissaolokertojen yleisyyteen. Yhteyttä tutkitaan 
logistisen regressioanalyysin avulla siten, että palkansaajia, joilla on ollut vuoden 
aikana vähintään neljä lyhyttä sairauslomaa verrataan niihin, joilla on vuoden 
aikana ollut vähemmän kuin neljä poissaoloa. Lyhyen sairauspoissaolon pituus 
on tässä tarkastelussa 1-3 päivää. Tarkoitus on selvittää onko:
a. tyytyväisyys esimiehen johtamistapaan (C l6)
b. työn merkityksellisyys (F6)
c. työpaikan töiden organisointi (Cl9a)
d. työilmapiirin laatu ja työpaikan yhteishenki (Cl9c)
yhteydessä lyhyiden poissaolokertojen yleisyyteen. Taulukossa 3 on esitetty 
edellä mainittujen tekijöiden vakioimaton vaikutus sekä vakioitu yhteys sairaus­
poissaolokertojen yleisyyteen. Vakioitavia muuttujia ovat ikä, sosioekonominen
Tilastokeskus 307
Tyytyväisyys, poissaolot ja  psyykkinen oireilu
Tyytymättömyys esimiehen johtamistapaan lisää sairauslomilla olemista
Työolotutkimuksessa tiedusteltiin yleistä tyytyväisyyttä esimiehen johtamista­
paan seuraavalla kysymyksellä:






asema, työantajasektori sekä työsuhteen laatu. Mallit on tehty erikseen miehille
ja naisille.
Kuten yleiset tyytyväisyyskysymykset tapaavat (ks. Fagan 2003, Lehto 1996, 
vrt. Miettinen tässä julkaisussa] myös tämä tuotti paljon "hyvin” tai ’’melko tyy­
tyväisten” vastauksia (75 %). Hyvin tai melko tyytymättömiä oli 13 prosenttia. 
Esimiehen johtamistapaan tyytymättömiä naisia oli enemmän kuin miehiä (15 % 
vs. 11 %]. Seuraavassa mallissa tyytymättömiksi lasketaan hyvin ja melko tyyty­
mättömät ja tyytyväisiksi hyvin ja melko tyytyväiset. Näiden väliin jäävät ne, joi­
den oli vaikea arvioida esimiehen johtamistapaa.
Taulukossa 3 esitetyn mallin tulokset osoittavat, että kun muiden tekijöiden 
vaikutusta ei huomioida, niin esimiehen johtamistapaan tyytymättömien mies­
ten todennäköisyys olla pois työstä oman sairauden takia oli 2,4-kertainen verrat­
tuna esimiehen johtamistapaan tyytyväisiin. Esimiehen johtamistapaan tyyty­
mättömillä naisilla lyhyiden sairauslomakertojen riski oli 2,1-kertainen verrat­
tuna johtamistapaan tyytyväisiin. Kun huomioon otetaan vakioitavien tekijöiden 
vaikutus, esimiehen johtamistavan ja lyhyiden sairauspoissaolokertojen välinen 
yhteys ei hävinnyt, vaan säilyi sekä miehillä ja naisilla lähes ennallaan. Huono 
johtaminen heijastuu siten herkkyytenä olla pois työstä sairauden vuoksi. Erot 
ovat tilastollisesti merkitseviä.
Työtään tärkeänä ja  merkittävänä pitävät vähemmän sairauslomilla
Useampi kuin neljä kymmenestä (42 %) piti nykyistä työtään erittäin tärkeänä ja 
merkittävänä. Palkansaajanaiset arvottivat työnsä miehiä tärkeämmäksi, sillä nai­
sista nykyistä työtään erittäin merkittävänä piti lähes puolet (48 %), kun miehillä 
vastaava osuus oli 36 prosenttia. Miehistä kahdeksan ja naisista kuusi prosenttia 
arvioi, että nykyinen työ ei ole kovin tai lainkaan merkittävä. Työolotutkimuk­
sessa työn merkitystä mitattiin seuraavalla kysymyksellä:
Pidättekö itse nykyistä työtänne: 
erittäin tärkeänä ja merkittävänä, 
melko merkittävänä, 
ei erityisen merkittävänä 
vai ette lainkaan merkittävänä?
308  Tilastokeskus
Tyytyväisyys, poissaolot ja  psyykkinen oireilu
Nykyistä työtään merkittävänä pitävät ovat todennäköisesti motivoituneem­
pia kuin työtään vähän arvostavat. Tällä oli havaittavissa yhteys myös lyhyiden 
sairauspoissaolojen yleisyyteen, sillä työtään merkittävänä pitävien työntekijöi­
den todennäköisyys olla lyhyellä sairauslomalle oli pienempi kuin vähemmän 
motivoituneiden. Mallissa verrattiin työlle suuren painoarvon antaneita niihin 
palkansaajiin, joille työ ei ole erityisen tai lainkaan tärkeää. Naisilla erot olivat 
selkeämmät kuin miehillä. Useiden lyhyiden sairauspoissaolokertojen todennä­
köisyys oh työtä vähän tai ei lainkaan merkittävänä pitävillä naisilla nelinkertai­
nen verrattuna niihin, jotka pitivät työtä erittäin merkittävänä. Miehillä vastaava 
riski oli 2,8-kertainen. Kun iän, sosioekonomisen aseman, työantajasektorin sekä 
työsuhteen määräaikaisuuden vaikutus otettiin huomioon pieneni työn merki­
tyksen ja sairauspoissaolojen välinen riippuvuus naisilla, mutta säilyi edelleen sel­
vänä (OR=2,90). Ero vertailuryhmään on tilastollisesti merkitsevä. Myös mie­
hillä vastaava yhteys heikkeni, kun edeltävien tekijöiden vaikutus vakioitiin, 
mutta silti työlle pienen painoarvon antavien todennäköisyys olla useilla lyhyillä 
sairauslomilla oli yli kaksinkertainen (OR=2,25) työtään erittäin merkittävänä 
pitäviin nähden.
Töiden organisoinnin onnistuminen yhteydessä sairauspoissaolojen yleisyyteen
Lähes joka viides palkansaaja arvioi töiden organisoinnissa olevan jossain määrin 
ongelmia työpaikallaan. Valtaosa (70 %) arvioi organisoinnin kuitenkin onnis­
tuneeksi. Töiden organisoinnin onnistumista mitattiin työolotutkimuksessa kysy­
mällä vastaajilta olivatko he seuraavan väitteen kanssa:
"Työpaikallamme työt on organisoitu hyvin” 
täysin samaa mieltä, 
jokseenkin samaa mieltä, 
ei samaa eikä eri mieltä, 
jokseenkin eri mieltä 
vai täysin eri mieltä?
Mallissa väitteen kanssa ’’täysin” tai ’’jokseenkin samaa mieltä” olevia verrat­
tiin ’’täysin” tai ’’jokseenkin eri mieltä oleviin”. Näiden väliin jää ryhmä, jotka 
eivät olleet töiden organisointia koskevan väitteen kanssa samaa eivätkä eri 
mieltä. Tulokset osoittavat, että töiden organisoinnin onnistumisella on selvä 
yhteys lyhyiden sairauspoissaolojen yleisyyteen. Työpaikkansa töiden organisoin­
tiin tyytymättömien miesten riski olla pois työstä sairauden vuoksi oli yli kaksin­
kertainen verrattuna töiden organisointiin tyytyväisiin, vaikka muut tekijät vaki­
oitiin. Naisilla erot ryhmien välillä ovat samansuuntaiset kuin miehillä sillä ero­
tuksella, että myös niillä, jotka eivät olleet samaa eikä eri mieltä väitteen kanssa 
riski olla pois työstä sairauden vuoksi oli kaksinkertainen verrattuna töiden orga­
nisointiin tyytyväisiin. Muiden tekijöiden vakiointi heikensi yhteyttä hiukan. 
Voidaan siis sanoa, että töiden huono organisointi näyttäisi lisäävän lyhyiden sai­
rauslomien yleisyyttä (vrt. Pensola & Järvikoski tässä julkaisussa).
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Avoin ilmapiiri ja  hyvä yhteishenki työpaikalla pienentää sairausloman riskiä
Työpaikan ilmapiirin ollessa avoin ja yhteishengen ollessa hyvä lyhyiden sairaus­
lomien riski on pienempi kuin silloin, kun työpaikan ilmapiirissä ja yhteishen- 
gessä arvioidaan olevan parantamisen varaa. Joka viides nainen (20 %) koki työ­
paikan ilmapiirissä olevan toivomisen varaa ja miehistä useampi kuin joka kym­
menes (13 %]. Työpaikan ilmapiirin avoimuudesta ja yhteishengestä työolotutki­
muksessa kysyttiin, olivatko vastaajat väitteen kanssa:
"Työpaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki?" 
täysin samaa mieltä, 
jokseenkin samaa mieltä, 
ei samaa eikä eri mieltä, 
jokseenkin eri mieltä 
vai täysin eri mieltä?
Kuten töiden organisointia koskevassa mallissa, myös työpaikan ilmapiiriä ja 
yhteishenkeä koskevan väitteen kanssa "täysin” tai "jokseenkin samaa mieltä" ole­
via verrattiin ’’täysin” tai ’’jokseenkin eri mieltä oleviin”. Näiden väliin jää ryhmä, 
jotka eivät olleet ilmapiiriä koskevan väitteen kanssa samaa eivätkä eri mieltä. 
Työpaikan ilmapiiriä ja yhteishenkeä huonona pitävien miesten todennäköisyys 
olla pois työstä oli 2,6-kertainen verrattuna ilmapiiriä avoimena ja yhteishenkeä 
hyvänä pitäviin. Ero ryhmien välillä säilyi selvänä taustamuuttujien vakioinneista 
huolimatta. Naisilla työpaikan ilmapiirin ja sairauspoissaolojen yleisyyden väli­
nen yhteys ei ollut yhtä voimakas kuin miehillä, mutta säilyi ennallaan huoli­
matta siitä, että muut tekijät otettiin huomioon.
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Taulukko 3. Lyhyiden sairauspoissaolojen (1-3 päivää, väh. 4 kertaa vuodessa) suhteellinen
todennäköisyys vedonlyöntisuhteina (odds ratio=OR) työoloja kuvaavien muuttujien 
mukaan 15—64-vuotiailla palkansaajilla vuonna 2003, miehet ja naiset.
Vakioimaton Vakioitu1
Miehet
Esimiehen johtamistapa p = 0 .0 1 4
Tyytyväinen 1,00 1,00
V aikea sanoa 1 ,55 1,55
Tyytym ätön 2 ,4 0  * 2 ,3 6  *
Työn merkitys p = 0 .0 7 2
Erittäin tärkeä 1,00 1,00
M elko  tä rkeää 1 ,24 1,12
Ei erityisen/lainkaan tärkeää 2 ,7 6  * 2 ,2 5  *
Työpaikalla työt organisoitu hyvin p = 0 .0 1 2
Sam aa m ieltä 1,00 1,00
Ei sam aa eikä eri m ieltä 1,33 1 ,25
Eri m ieltä 2,20 * 2 ,1 9  *
Työpaikan ilmapiiri avoin p = 0 .0 0 5
Sam aa m ieltä 1,00 1,00
Ei sam aa eikä eri m ieltä 0 ,9 3 0 ,87
Eri m ie ltä 2 ,5 5  * 2 ,4 7  *
Naiset
Esimiehen johtamistapa p = 0 .0 02
Tyytyväinen 1,00 1,00
V aikea sanoa 1,82 * 1,97 *
Tyytym ätön 2 ,0 5  * 2,00 *
Työn merkitys p = 0 ,0 0 3
Erittäin tärkeä 1,00 1,00
M elko  tä rkeää 1 ,29 1,15
Ei erityisen/lainkaan tärkeää 3 ,7 8  * 2 ,9 0  *
Työpaikalla työt organisoitu hyvin p = 0 .0 0 2
Sam aa m ieltä 1,00 1,00
Ei sam aa eikä eri m ieltä 1 ,97 1,99
Eri m ieltä 2,10 * 1 ,94  *
Työpaikan ilmapiiri avoin p = 0 .0 6 5
Sam aa m ieltä 1,00 1,00
Ei sam aa eikä eri m ieltä 1,00 1,00
Eri m ieltä 1,68 * 1,65 *
1 Kun vakio ituna ovat ikä, sosioekonominen asem a, työnantajasektori ja työsuhteen m ääräaikaisuus. 
*  Ero vertailuryhm ään on tilastollisesti m erkitsevä 95  %  todennäköisyydellä.
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Yhteenveto
Sairauspoissaolot kasautuvat pienelle osalle palkansaajista. Työolotutkimuksen 
2003 aineiston mukaan noin kuudelle prosentille palkansaajista kertyi puolet 
koko vuoden yhteenlasketuista sairauspoissaolopäivistä. Osa palkansaajista ei 
tutkimusajankohtaa edeltäneiden 12 kuukauden aikana ollut lainkaan poissa 
työstä sairauden vuoksi. Miehistä 44 prosenttia ja naisista 38 prosenttia ilmoitti, 
ettei ole vuoden aikana ollut sairauden takia lainkaan pois työstä. Naiset ovat sai­
rauden vuoksi pois työstä enemmän kuin miehet: poissaolopäiviä kertyi naisille 
keskimäärin yli yhdeksän, kun miehillä niitä oli hieman yli seitsemän. Sukupuol­
ten väliseen eroon voi olla yhteydessä se, että naiset tekevät enemmän kotitöitä 
kuin miehet, joka heijastuu sairauslomien yleisyyteen. Lisäksi naiset ovat työssä 
miehiä useammin julkisella sektorilla, jossa työhön kohdistuvat kiirekokemukset 
ovat suurempia kuin muilla sektoreilla (vrt. Lehto tässä julkaisussa]. Nämä saat­
tavat lisätä naisten sairauslomalla olemista. Iän mukainen tarkastelu osoitti, että 
sairauspoissaolot ovat palkansaajaa kohden laskettuna keskimäärin yleisimpiä 
vanhemmissa ikäryhmissä. Vanhempien ikäluokkien keskiarvoa kasvattaa heille 
yleisemmät pitkät poissaolot. Sen sijaan lyhyet sairauspoissaolot ovat yleisempiä 
nuoremmilla palkansaajilla.
Määräaikaisilla palkansaajilla keskimääräinen ikävakioitu sairauspoissaolo- 
päivien määrä on pienempi kuin vakituisilla. Epävarmuus työsuhteen jatkumisesta 
saattaa nostaa pätkätöissä olevien kynnystä jäädä kotiin potemaan, mikä heijastuu 
vakituista henkilöstöä vähäisempänä sairauspoissaolopäivien määränä. Samoin 
kuin vakituisessa työsuhteessa, myös määräaikaisessa työsuhteessa olevat naiset 
ovat keskimäärin enemmän sairauslomalla vuoden aikana kuin vastaavissa työsuh­
teissa olevat miehet. Tosin sairauspoissaoloihin vaikuttavat monet seikat, joita ei 
tässä tarkastelussa ole ikää ja sukupuolta lukuun ottamatta otettu huomioon.
Sosiaaliryhmien välillä on havaittavissa terveyseroja myös sairauspoissaoloilla 
mitattuna. Sekä miehillä että naisilla työntekijöille kertyi vuoden aikana enem­
män poissaoloja kuin alemmille toimihenkilöille. Ylemmät toimihenkilöt olivat 
vähiten sairauden vuoksi poissa työstä. Sairauspoissaolot heijastelevat siten ylei­
siä sosiaaliryhmien välisiä terveyseroja. Työntekijöiden sairauspoissaolojen suu­
rempi määrä verrattuna toimihenkilöihin johtuu siitä, että lähes kaikki sairaudet 
ovat työntekijöillä yleisempiä ja he kokevat terveytensä ylipäätään huonommaksi 
kuin toimihenkilöt. Sosioekonomisten ryhmien välisistä sairauspoissaolojen 
eroista saatava kuva tarkentuu poissaolokertoja tarkastelemalla. Naisten kohdalla 
työntekijöillä oli keskimäärin enemmän pitkiä poissaoloja lukuun ottamatta nuo­
rinta ikäryhmää. Tilanne oli kuitenkin päinvastainen lyhyiden, 1-3 päivän poissa­
olojen osalta. Ylemmillä toimihenkilönaisilla oli lyhyitä sairauslomakertoja kai­
kissa ikäryhmissä eniten lukuun ottamatta elämän ruuhkavuosien ikäryhmää 
30-39-vuotiaat, jossa sosioekonomisten ryhmien välillä ei ollut juurikaan eroa. 
Asiaan saattaa vaikuttaa se, että ylemmät toimihenkilöt toimivat muita useam­
min tehtävissä, jotka eivät välttämättä aina edellytä työpaikalla oloa vaan töitä 
voi hoitaa myös kotoa käsin (vrt. Nätti, Väisänen & Antila tässä julkaisussa).
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Päätös kotiin jäämisestä on rajatapauksissa helpompi tehdä. Oma vaikutuksensa 
voi olla myös sillä, että toimihenkilöt voivat työntekijöitä useammin olla pois 
työstä muutaman päivän omaan ilmoitukseen perustuen. Miehillä ei vastaavia 
sosioekonomisten ryhmien välisiä eroja lyhyiden poissaolokertojen osalta ollut 
havaittavissa. Sen sijaan pitempiä, yli kolmen päivän poissaolokertoja, työnteki­
jöillä oli keskimäärin enemmän kaikissa ikäryhmissä.
Ammattiryhmittäinen tarkastelu osoittaa, että kaupallisen työn, liikennetyön 
ja palvelutyön ammateissa toimivat olivat eniten pois työstä oman sairauden 
vuoksi. Tähän vaikuttaa se, että näissä ammateissa toimivista suuri osa kuuluu 
työntekijäryhmään, jossa sairauspoissaolot ovat selvästi yleisempiä kuin toimi­
henkilöillä. Teknisen-, tieteellisen- ja opetustyön ammateissa toimivien keski­
määräinen sairauspoissaolopäivien määrä oli vastaavasti alhaisin. Naisvaltaisella 
kuntasektorilla työskenteleville sairauspoissaoloja kertyi keskimäärin eniten. 
Naisten ja miesten välinen ero oli myös merkittävä. Tähän saattaa osaltaan vai­
kuttaa se, että konkreettiset kiirekokemukset ovat kuntasektorilla toimivilla nai­
silla varsin yleisiä. Naisista lähes joka toinen ilmoitti, että joutuu joskus luopu­
maan tauoista kiireen vuoksi ja useampi kuin joka toinen arvioi kiireen lisäävän 
sairauspoissaoloja. Vain valtiosektorilla miehet olivat enemmän sairauden vuoksi 
pois työstä kuin naiset.
Lopuksi tarkasteltiin joidenkin työoloja kuvaavien psykososiaalisten tekijöi­
den yhteyttä lyhyisiin sairauspoissaoloihin. Tarkastelussa kävi ilmi, että tyyty­
mättömyys esimieheen lisäsi lyhyiden sairauspoissaolojen alttiutta sekä miehillä 
että naisilla. Myös työmotivaatiossa ilmenevä rakoilu lisäsi sairauspoissaolojen 
riskiä. Työmotivaatiota mitattiin yleisellä kysymyksellä työn merkityksellisyy­
destä. Naisilla, joille työ ei ollut erityisen tai lainkaan tärkeä, oli lähes kolminker­
tainen todennäköisyys olla useita kertoja pois vuoden aikana lyhyellä sairauslo­
malla verrattuna työtään erittäin tärkeänä pitäviin. Miehillä vastaava riski oli hiu­
kan yli kaksinkertainen. Myös töiden organisoinnilla havaittiin tilastollisesti mer­
kitsevä yhteys lyhyiden sairauspoissaolojen alttiuteen. Palkansaajilla, jotka koki­
vat töiden organisoinnissa olevan ongelmia työpaikallaan, oli suurempi riski olla 
useita kertoja pois työstä sairauden vuoksi vuoden aikana verrattuna niihin, joi­
den mielestä töiden organisointi oli hoidettu hyvin. Miehillä työpaikan huono 
ilmapiiri vaikutti enemmän alttiuteen olla usein lyhyellä sairauslomalla kuin nai­
silla. Niillä miehillä, jotka eivät olleet väitteen "työpaikalle vallitsee avoin ilma­
piiri ja yhteishenki” kanssa yhtä mieltä, oli yli kaksinkertainen todennäköisyys 
olla vuoden aikana useita kertoja pois työstä sairauden vuoksi lyhyen aikaa ver­
rattuna muihin. Myös niillä naisilla, jotka pitivät työpaikan ilmapiiriä ja yhteis­
henkeä huonona, oh suurempi riski olla pois työstä sairauden vuoksi, kuin niillä, 
joiden mielestä ilmapiiri oli avoin.
Sairauspoissaolojen vähentäminen työorganisaatioissa on haasteellinen teh­
tävä. Taloudellisesta näkökulmasta katsottuna haasteeseen kannattaisi tarttua, 
onhan poissaoloista seurauksena mittavia kustannuksia yhteiskunnalle ja työor­
ganisaatioille. Organisaatiotasolla sairauspoissaoloja ei Vahteran ym. (2002] 
mukaan voida vähentää kuitenkaan kohdistamalla kuntoutustoiminta pitkillä sai­
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raslomilla oleviin. Sen sijaan parantamalla töiden organisointia ja johtamiskult­
tuuria on mahdollista vähentää henkilöstön sairauslomia. Väitettä tukevat myös 
tässä saadut tulokset esimiehen johtamistavan sekä töiden organisoinnin 
yhteydestä sairauspoissaolojen yleisyyteen. Muissa tutkimuksissa on havaittu, 
että miehet ja naiset kohtaavat osittain erilaisia psykososiaalisia työ- ja kotiympä­
ristöön liittyviä uhkia. Tällöin työterveyden edistämisessä tulisi kiinnittää huo­
mio mies- ja naistyöntekijäryhmien erityistarpeisiin. Jotta työntekijöiden ter­
veydestä muodostuisi kattavampi kuva, psykososiaalisten tekijöiden vaikutuk­
sesta terveyteen ja niiden keskinäisistä yhteyksistä tarvitaan lisää tutkimustietoa 
[Väänänen 2005).
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Tiina Pensóla, Aila Järvikoski
Psyykkiset rasittuneisuusoireet jo niiden 
huomioon otto työpaikalla
Työhön liittyvien psykososiaalisten tekijöiden vaikutuksesta terveyteen on runsaasti 
tutkimustietoa. Tässä artikkelissa tarkastelemme työhön ja työn hallintaan liittyvien 
tekijöiden yhteyttä psyykkisiin rasittuneisuusoireisiin sekä edelleen näiden tekijöiden 
yhteyttä terveyteen, työkykyyn, kuntoutuksen tarpeeseen ja kuntoutukseen osallistu­
miseen psyykkisesti oirehtivilla ja oireettomilla palkansaajilla. Aineistona on vuoden 
2003 työolotutkimuksen 20-64-vuotias palkansaajaväestö. Psyykkisiä rasittunei- 
suusoireita oli aineiston joka kolmannella naisella ja joka viidennellä miehellä. 
Oireilu oli yhteydessä heikentyneeseen terveyteen, lisääntyneisiin sairauspoissaoloi- 
hin sekä työkyvyn heikentymiseen. Työkyvyn heikentyminen oli puolestaan 
yhteydessä psyykkisesti oirehtivien lisääntyneeseen kuntoutustarpeeseen. Kuntoutuk­
seen osallistuminen liittyi pitkäaikaissairastavuuteen. Hyvä esimiestoiminta, avoin 
ja keskusteleva työilmapiiri, syrjinnän ja ristiriitojen puuttuminen, töiden hyvä orga­
nisointi, hyvät mahdollisuudet työajan hallintaan sekä mahdollisuus edetä, kehittyä 
ja kouluttautua uralla olivat yhteydessä työntekijöiden parempaan terveyteen, työky­
kyyn ja vähäisempiin sairauspoissaoloihin. Hyvä esimiestoiminta ja hyvät työ­
olosuhteet vähensivät kuntoutustarvetta. Erilaisin työpaikan keinoin on mahdollista 
vaikuttaa psyykkisen oireilun aiheuttamien työkykyongelmien kehittymiseen. Psyyk­
kisesti oireilevien tarpeisiin olisi syytä kiinnittää nykyistä enemmän huomiota.
Johdanto
Mielenterveyden ongelmat ovat tällä hetkellä yleisin työkyvyttömyyden syy. Nii­
den merkitys työkyvyttömyyden syynä on kasvanut 1990-luvun alusta alkaen, 
erityisesti vuosikymmenen lopussa (Salminen 2004). Vuonna 2003 mielenter­
veyden ja käyttäytymisen häiriöt olivat työkyvyttömyyseläkkeen pääsairautena 
66 prosentilla alle 45-vuotiaista ja 39 prosentilla 45-64-vuotiaista (www.etk.fi). 
Sairauspäivärahakuluista viidennes aiheutuu psyykkisistä häiriöistä, joista 90 pro­
senttia on psykoositasoista lievempiä häiriöitä kuten masennustiloja, ahdistunei- 
suushäiriöitä, stressireaktioita ja psykosomaattisia häiriöitä (Salminen 2004).
Väestötutkimusten mukaan mielenterveyden ongelmat eivät kuitenkaan ole 
yleistyneet aikuisväestössä, vaan niiden määrä on pysynyt samalla tasolla jo pit­
kään (Aromaa ja Koskinen 2002). Eri ikäryhmät eivät eroa toisistaan suuresti 
mielenterveyden ongelmien esiintyvyydessä. Sen sijaan ongelmien luonne näyt­
tää jonkin verran muuntuvan iän myötä. Terveys 2000 -tutkimuksen mukaan 
työuupumus yleistyi iän mukana, mutta vakava masennus ja esimerkiksi alkoho­
liriippuvuus olivat yleisempiä nuoremmissa ikäryhmissä (Pirkola & Lönnqvist 
2002).
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Psyykkiset ongelmat väestössä eivät siis sinänsä ole lisääntyneet, mutta niiden 
merkitys työssä selviytymisen kannalta on kasvanut. Psyykkinen oireilu, työ­
uupumus ja mielenterveysongelmat tuottavat erityistä haittaa nopeasti muuttu­
vassa työelämässä ja sen aiheuttamissa suoriutumispaineissa. Psyykkiset rasit- 
tuneisuusoireet voivat haitata erityisesti tehtävissä, jotka edellyttävät keskitty­
miskykyä, muistamista, uuden tiedon omaksumista, luovuutta, aikapaineista 
päätöksentekoa ja vuorovaikutustaitoja (ks. Järvikoski 1994, Kivistö ja Kalimo 
2000], Pitkään jatkuessaan psyykkinen oireilu voi johtaa sekä vakavaan sairastu­
miseen että työkyvyn heikkenemiseen; prosessi oireista ja sairastumisesta työky­
vyttömyyseläkkeelle vie kuitenkin vuosia (Härkäpää 1990). Kymmenvuotis- 
seurannan mukaan psyykkinen rasittuneisuus oli itsenäinen riskitekijä usean eri sai­
rausryhmän sairauksien aiheuttamassa työkyvyttömyydessä (Manninen ym. 1997).
Vuoden 2003 työolotutkimuksen mukaan viikoittaiset psyykkiset oireet oli­
vat työssä olevilla palkansaajilla yleisempiä kuin somaattiset oireet. Vastaavasti 
puolet palkansaajista koki työnsä henkisesti raskaaksi, kun vain kolmannes koki 
sen ruumiillisesti raskaaksi. Univaikeudet, väsymys ja tarmottomuus lisääntyivät 
työssä käyvässä väestössä vuosituhannen vaihduttua. (Lehto ja Sutela 2004.) 
Kuntakyselyn mukaan psyykkisesti rasittuneiden osuus lisääntyi seuranta-aikana 
samalla kun koettu terveys ja työkyky heikkenivät (Vahtera ym. 2002).
Monilla työympäristön psykososiaalisilla ominaisuuksilla on todettu olevan 
merkitystä työntekijän psyykkisen oireilun ja rasittuneisuuden kannalta (Esim. 
Warr 1987, Vahtera ym. 2002, Talala ym. 2003). Niin sanotussa Karasekin mal­
lissa keskeisiksi tekijöiksi on määritelty työn psyykkiset vaatimukset, työn hallinta ja 
sosiaalinen tuki sekä niiden väliset suhteet (Karasek & Theorell 1990). Johannes 
Siegristin (1996) panos-tuotos -epätasapainomallissa (Effort-Reward-Imbalance) 
huomion kohteena on epäsuhta työntekijän työhön käyttämien resurssien ja työn 
palkitsevuuden, kuten palkan, uralla etenemisen tai oikeudenmukaisuuden 
välillä. Talalan ym. (2003) tutkimuksessa työn vaativuus ja vähäinen oikeuden­
mukaisuus olivat Helsingin kaupungin työntekijöillä yhteydessä psyykkiseen 
oireiluun; myös vähäinen sosiaalinen tuki ja vaikeat elämäntapahtumat olivat 
psyykkisen oireilun riskitekijöitä.
Psyykkisten rasittuneisuusoireiden esiintymistä ja niiden kielteisiä työkyky vai­
kutuksia voidaan pyrkiä vähentämään yhtäältä työpaikan omin keinoin, toisaalta 
käyttämällä työpaikan ulkopuolista tukea, muun muassa kuntoutusta. Työpaikan 
keinot ovat ensisijaisia, mutta kuntoutuksen mahdollisuuksia olisi pystyttävä 
käyttämään heti, jos työpaikan toimenpitein ei päästä toivottuihin tuloksiin.
Artikkelin tavoitteena on selvittää: a) psyykkisten rasittuneisuusoireiden 
esiintymistä ja niiden yhteyttä koettuun terveyteen ja työkykyyn työssä käyvillä 
eri ikäisillä palkansaajanaisilla ja -miehillä, b) kuntoutustarpeen ilmaisun ja kun­
toutukseen osallistumisen yhteyttä psyykkisten rasittuneisuusoireiden esiintymi­
seen ja määrään, c) työsuhteen laadun, työaikakysymysten sekä työhön liittyvien 
psykososiaalisten tekijöiden ja työpaikalla saadun sosiaalisen tuen yhteyttä rasit­
tuneisuusoireiden esiintymiseen sekä d) työhön liittyvien psykososiaalisten teki­
jöiden ja työpaikalla saadun sosiaalisen tuen yhteyttä terveyteen ja työkykyyn
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sekä kuntoutustarpeeseen ja kuntoutukseen osallistumiseen psyykkisesti oireile­
villa ja muilla palkansaajilla. Tutkimuksen otos on suuri ja edustaa suomalaista 
työssä käyvää palkansaajaväestöä. Toisaalta kyseessä on poikkileikkausaineisto, 
joten siinä on mahdollista tarkastella vain ilmiöiden yhteyksiä, ei niiden kausaali­
sia suhteita.
Käytetyt muuttujat ja  menetelmät
Aineistona on käytetty vuoden 2003 työolotutkimukseen osallistuneita 
20-64-vuotiaita naisia ja miehiä (n=4055). Käytettyjen muuttujien koodit on mai­
nittu sulkeissa, ja ne viittaavat kirjan liitteessä olevaan haastattelulomakkeeseen.
Psyykkisiksi (rasittuneisuus)oireiksi määrittelimme oireluettelon (kysymys 
El i ]  oireista väsymyksen, univaikeudet, masennuksen, ylirasittuneisuuden, jän­
nittyneisyyden ja tunteen siitä, että kaikki käy yli voimien. Nämä muodostivat 
faktorianalyysissa oman ulottuvuuden. Muodostetun summamuuttujan reliabili­
teetti (Cronbachin alpha) oli 0,85. Yksittäisen oireen esiintymisen kriteeriksi ase­
tettiin sen esiintyminen ainakin kerran viikossa. Psyykkisen oireilun kriteeriksi 
asetimme, että työntekijällä oli vähintään kaksi ainakin kerran viikossa esiintyvää 
oiretta. Työhaluttomuutta kuvasi ainakin muutaman kerran viikossa toistuva 
haluttomuus ja henkinen väsymys työhön lähtiessä (E 12).
Terveyttä kuvaavina muuttujina käytimme koettua terveydentilaa (E7), työtä 
haittaavan pitkäaikaissairauden esiintymistä ja siitä aiheutuvaa haittaa (E5-E6) 
sekä sairauslomapäivien määrää viimeisten 12 kuukauden aikana (Ela-d: vas­
taukset muunnettu poissaolopäiviksi). Työkyvyn mittarina käytimme työkyky- 
skaalaa (Asteikkona 0-10; E4). Kuntoutukseen osallistumista (kyllä/ei; E9) kos­
keva kysymys rajasi osallistumisen viimeksi kuluneisiin 12 kuukauteen. Kuntou­
tustarvetta (kyllä/ei; E8) koskevassa kysymyksessä tiedusteltiin tarvetta työ- ja 
toimintakykyä parantavaan kuntoutukseen.
Työolosuhteita koskevista kysymyksistä tutkimukseen valittiin kysymyksiä, 
jotka liittyivät toimipaikan epävarmuustekijöihin, työprosessin rasittavuuteen, 
vaikutusmahdollisuuksiin työssä ja työn hallintaan, työpaikan ilmapiiriin sekä 
työssä saatuun sosiaalista tukeen.
Toimipaikan ja työsuhteen epävarmuustekijöitä kuvaavia muuttujia olivat toi­
mipaikalla työntekijöiden määrässä tapahtuneet muutokset (lis ääntynyt/pysy nyt 
ennallaan/vähentynyt; AI 6), työntekijöiden siirtäminen työttömyyseläkeputkeen 
(A 17a), irtisanominen muusta syystä (AI 7b) tai vähentäminen muuten ilman 
uusien ottamista tilalle (AI 7c). Lisäksi käytimme tietoa työsuhteen määräaikai­
suudesta (A 19, tysuhpy, tytuki). Määräaikaisilla tarkastelimme erikseen määräai­
kaisuuden kokemista henkisesti rasittavana (A27b) ja työympäristön epäkohtiin 
puuttumista haittaavana (A27i) tekijänä, sekä hankalana sen aiheuttaman 
taloudellisen epävarmuuden vuoksi (A27a).
Työprosessin luonnetta kuvasivat muuttujat työn yksitoikkoisuus (Fl), fyysi­
nen ja henkinen rasittavuus (F2-3), työskentely suuren paineen alaisena (B30a) 
sekä työn organisoinnin onnistuminen (Cl9a).
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Vaikutusmahdollisuuksia tai niiden puuttumista mittasimme kysymyksillä, 
jotka kuvaavat työajan vähäistä hallintaa (vähintään joka viikko tehtävät ylityöt 
(B6-7); korvauksettomat viikoittaiset ylityöt (B8-9); muu työajoissa tapahtuva 
joustaminen työtehtävien tai esimiesten vaatimuksesta (BIO); ylitöiden tekemi­
nen enemmän kuin haluaisi (Bllb)), mahdollisuutta vaikuttaa työn eri osatekijöi­
hin (B27a-B27h; mahdollisuudet määriteltiin hyviksi, mikäli asianomainen voi 
vaikuttaa paljon ainakin neljään kysytyistä kahdeksasta tekijästä), työuran hallin­
taa (työssä etenemis- (B37), kehittymis- (B40) ja koulutusmahdollisuudet 
(B34)) sekä koettua kompetenssia työssä (B41).
Työyhteisön yleistä ilmapiiriä kuvattiin kysymyksillä, jotka koskevat henkistä 
väkivaltaa (C22), eri työntekijäryhmiin kohdistuvaa syrjintää (C20a_10, 
C20a_3, C20a_4), työpaikalla esiintyviä ristiriitoja (C14b-d) sekä ilmapiirin kan­
nustavuutta (C19d), avoimuutta (C19e, h), keskustelevuutta (C19f) ja tasapuo­
lisuutta (C19i).
Henkilökohtaista sosiaalista tukea tai sen puutetta mittasivat työtovereilta tai 
työyhteisöltä saatu tuki ja rohkaisu tai kiitos (B33a, B32b), epäasiallinen kohtelu 
(B33c) sekä esimieheltä saatu arvostava (C15a-h, C15m,n) ja tiedollinen ja 
välineellinen tuki (B32a, Cl5i-l). Esimiehen arvostavan tuen kriteerinä pidimme 
sitä, jos henkilö oli vastannut ainakin yhdeksään kymmenestä kysymyksestä tuen 
antamista kuvaavalla tavalla. Tiedollisen ja välineellisen tuen kriteerinä oli neljä 
tuen antamista kuvaavaa vastausta viidestä mahdollisesta. Syrjintää ja epäarvoista 
kohtelua nykyisessä työssä oli kartoitettu yhdeksällä kysymyksellä (C21). Jos 
henkilö vastasi myöntävästi ainakin kahteen, katsoimme hänen kokeneen eriar­
voista kohtelua.
Taustamuuttujina ovat ikä, sukupuoli ja koulutus. Aineiston analysoinnissa 
on käytetty STATA9-ohjelmaa. Menetelminä on käytetty ristiintaulukointia ja 
logistista regressiota. Esitetyt osuudet on ikä vakioitu käyttäen vakio väestönä 
Suomen vuoden 2003 työllistä väestöä.
Tulokset
Psyykkisten rasittuneisuusoireiden esiintyminen
Psyykkisiä oireita esiintyi naisilla enemmän kuin miehillä: naisista kolmannes ja 
miehistä runsas viidennes täytti asetetun psyykkisen oireilun kriteerin (p<0,05). 
Psyykkinen oireilu ei ollut yhteydessä ikään. Yksittäisistä oireista masennus, jän­
nittyneisyys ja tunne siitä, että kaikki käy yli voimien, olivat yhtä yleisiä alle ja yli 
45-vuotiailla. Alle 45-vuotiaat ilmoittivat väsymystä vanhempaa ikäryhmää 
useammin ja yli 45-vuotiaat vastaavasti unihäiriöitä -  naiset myös ylirasittunei­
suutta -  useammin kuin alle 45-vuotiaat.
Nuorilla naisilla esiintyi työhaluttomuutta (henkistä väsymystä töihin läh­
tiessä) useammin kuin nuorilla miehillä; yli 45-vuotiaat naiset ja miehet eivät 
eronneet toisistaan.
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Taulukko 1. Psyykkisen oireilun (vähintään 2 oiretta) ja yksittäisten oireiden ikävakioidut osuudet
(95 %:n luottamusväli) 20-44- ja 45-64-vuotiailla, palkansaajat sukupuolen mukaan 2003. :
Naiset Miehet Kaikki
20-44-v 45-64-v. 20-44-v, 45-64-v. Naiset Miehet
osuus lv 9 5 %
n 11 30  1007 1 1 1 6  8 0 2  2 1 3 7  1918
Psyykkinen oire (2 + ) 
Yksittäinen oire
32 2 9 -3 5 32 2 9 -3 5 23 2 1 - 2 6 21 1 9 -2 4 32 3 0 -3 4 22 2 1 - 2 4
-  väsymys, tarm ottom uus 46 4 4 -4 9 35 3 2 -3 8 30 2 7 -3 3 22 19-24 42 4 0 -4 4 26 2 4 -2 8
-  unihäiriöt 31 2 8 -3 4 42 3 9 -4 5 24 2 2 -2 7 31 27-34 36 3 4 -3 8 27 2 5 -2 9
-m a s e n n u s 5 4 - 6 6 4 - 7 3 2 - 4 5 3 - 6 5 4 - 6 4 3 - 5
-y liras ittu n e isu u s 12 1 0 -1 4 17 1 5 -1 9 9 7 -1 1 11 9 - 1 3 14 1 3 -1 6 10 9 - 1 1
-jän n itty n e isyys 20 1 8 -2 3 18 1 5 -2 0 16 1 4 -1 8 15 1 2 -1 7 19 1 8 -2 1 15 1 4 -1 7
-  tunne: kalkki käy yli voim ien 10 9 - 1 2 9 7 -1 1 5 4 - 6 4 3 - 6 10 9 -1 1 5 '4 - 6
Työhaluttom uus 8 6 - 9 7 5 - 9 5 4 - 7 8 6 - 9 6 5 - 7 7 6-8
luvut tum m en netu lla , jos ero ikäryhm ien välillä ta i naisten ja miesten (kaikki) välillä  tilastollisesti merkitsevä ero (p < 0 ,0 5 )  
lähde: Työolotutkimus
Psyykkisten oireiden yhteys terveyteen, työkykyyn ja  kuntoutukseen
Terveytensä huonoksi kokevien osuus kasvoi iän ja psyykkisten oireiden määrän 
mukaan. Enintään yhden oireen ilmoittaneista 20-44-vuotiaista työntekijöistä 
viisi prosenttia ilmoitti terveytensä huonoksi, kun yli neljä oiretta ilmoittaneilla 
45-64-vuotiailla naisilla ja miehillä vastaavat osuudet olivat 53 ja 62 prosenttia. 
Myös sairauspäivien määrä lisääntyi iän ja psyykkisten oireiden määrän mukaan. 
Nuoremmassa ikäryhmässä sekä naisilla että miehillä vähintään neljä oiretta 
raportoineiden työntekijöiden sairauspäivien määrä oli yli kaksinkertainen enin­
tään yhden oireen ilmoittaneiden sairauspäiviin verrattuna. Vanhemmassa ikä­
ryhmässä naisilla vähintään neljä oiretta ilmoittaneiden sairauspäivien määrä oli 
lähes kolminkertainen ja miehillä lähes nelinkertainen enintään yhden oireen 
ilmoittaneisiin verrattuna.
Psyykkinen oireilu oli yhteydessä työkyvyn heikkenemiseen. Psyykkisesti 
oireilevista alle 45-vuotiaista seitsemän prosenttia ja 45 vuotta täyttäneistä lähes 
viidennes kuvasi työkykynsä pistemäärällä 0-6 (heikentynyt työkyky), kun enin­
tään yhden oireen ilmoittaneilla vastaavat osuudet olivat nuoremmassa ikäryh­
mässä 1-2 prosenttia ja vanhemmassa 2-5 prosenttia. Vaikka erinomainen työ­
kyky (työkykypistemäärä 9-10) oli psyykkisesti oirehtivilla palkansaajilla selvästi 
harvinaisempi kuin oireettomilla, heistäkin huomattava osa oli arvioinut työky­
kynsä kuitenkin erinomaiseksi. Erinomainen työkyky oli alle 45-vuotiaista oirei­
levista noin puolella ja 45 vuotta täyttäneistä oireilevista naisista 30:llä ja mie­
histä 18 prosentilla.
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Taulukko 2. Terveytensä huonoksi kokevien osuus (%) ja sairauspäivien määrä psyykkisten oireiden määrän mukaan
20-44- ja 45-64-vuotiailla, palkansaajat sukupuolen mukaan 2003.................. ...........___
Naiset Miehet
Huono terveys (%) Sairauspäivät (ka) Huono terveys (%) Sairauspäivät (ka)
20-44-v. lv 45-64-v. lv 20-44-v lv 45-64-v. lv 20-44-v lv 45-64-v. lv 20-44-v. lv 45-64-v. lv
Oireiden
m äärä:
0-1 5 3 - 6 9 7 - 1 1 6,3 5 - 7 8,6 7 - 1 0 5 3 - 6 15 1 2 - 1 8 5 ,3 4 - 6 7 ,0 5 - 9
2 - 3 8 5 - 1 2 27 2 1 - 3 3 8,2 6-10 11,0 8 - 1 4 9 5 - 1 3 43 3 4 - 5 2 7 ,0 5 - 9 10,6 6-  15
4 - 6 29 2 1 - 3 7 53 4 4 - 6 2 14,3 1 0 - 1 9 2 5 ,6 1 7 - 3 4 24 1 4 - 3 5 6 2  4 9 - 7 5 10,9 6 - 1 6 2 8 ,0 1 0 - 4 6
Työhalu tto -
muus 27 1 7 - 3 6 53 4 2 -  63 1 5 ,2 1 1 - 1 9 27,9 1 7 - 3 9 30 1 8 - 4 2 5 9  4 6 -  72 9 ,5 6-  13 22 ,1 9 - 3 5
Kaikki 8 6 - 9 18 1 6 - 2 0 8,0 7 - 9 11,7 1 0 - 1 4 7 5 - 8 22 1 9 - 2 5 6,0 5 - 7 8,4 6-10
ka=keskiarvo, lv = 9 5  % :n luottam usväli
luvut tum m en netu lla , jos ero Ikäryhm ien välillä  tilastollisesti m erkitsevä ero (p < 0 ,0 5 ), kursiivilla jos (p < 0 ,1 0 ) 
Lähde: Työolotutkimus
Naiset ilmoittivat kuntoutuksen tarvetta jonkin verran miehiä useammin ja 
vanhempi ikäryhmä selvästi nuorempaa useammin. Kuntoutuksen tarve lisääntyi 
sekä naisilla että miehillä psyykkisten oireiden määrän myötä. Vähintään neljä 
oiretta ilmaisseista vanhemman ikäryhmän naisista 74 prosenttia ja miehistä 66 
prosenttia arvioi olevansa kuntoutuksen tarpeessa. Vähintään neljä oiretta 
ilmoittaneet naiset olivat osallistuneet kuntoutukseen suhteellisesti useammin 
kuin enintään yhden oireen ilmoittaneet. Vastaava tulos saatiin ikääntyneillä 
miehillä. Alle 45-vuotiailla miehillä psyykkisellä oireilulla ja kuntoutukseen osal­
listumisella ei ollut yhteyttä. Työhaluttomien kuntoutustarve oli yhtä suuri kuin 
runsasoireisilla. Naisilla tämän ryhmän kuntoutukseen osallistuvuus oli lähes 
yhtä suurta kuin runsasoireisilla.
Taulukko 3. Työkykypistemäärä psyykkisten rasitusoireiden esiintyvyyden mukaan 20-44- ja 45-64-vuotiailla, 
palkansaajat sukupuolen mukaan 2003................................................................................................................................................................................
Naiset Miehet
Työkykypistemäärä (n) Työkykypistemäärä n
0-6  7-8 9-10 Kaikki Keskiarvo 0-6  7-8 9-10 Kaikki Keskiarvo
20-44-vuotiaat
el psyykkisiä oireita 2 24 74 100 9,2 7 7 0 1 25 73 100 9,1 85 5
2-6 psyykkistä oiretta 8 41 51 100 8,3 3 6 0 5 4 4 51 100 8 ,4 261
työhalu ttom uus 20 48 32 100 7,7 86 14 43 43 100 7 ,9 62
45-64-vuotiaat
el psyykkisiä oireita 2 43 55 100 OO Vj 681 5 50 45 100 8 ,3 631
2-6 psyykkistä o iretta 18 52 30 100 7 ,7 3 2 6 20 62 18 100 7 ,4 171
työhalu ttom uus 38 43 19 100 6,7 70 37 50 13 100 6 ,7 61
Lähde: Työolotutkimus
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Taulukko 4. Psyykkisten oireiden, haittaavan pitkäaikaissairauden (HPS) ja työkyvyn yhteys
kuntoutuksen tarpeeseen ja kuntoutukseen osallistumiseen iän ja sukupuolen mukaan,
__________ pal.fensaaj?! -00i ________________________________________________
Nainen Mies
20-44 45-64 20-44 45-64
Osal. Tarve Osal. Tarve Osal. Tarve Osal. Tarve
Kaikki 7 20 14 43 5 15 8 38
Työhaluttom uus 12 33 19 61 7 33 8 60
O ireita 0 -1 6 16 12 3 6 5 12 8 34
O ireita 2 - 3 5 19 15 46 5 22 9 50
O ireita 4 - 6 16 44 20 74 4 33 19 66
M l :  O ireita 0 -1 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
M l:  O ireet (2 -6 ) 1,51 2 ,4 6 1 ,44 2 ,2 4 0 ,99 2,66 1 ,62 2 ,4 8
M 2: o ireet +  hps 1,08 1,69 1 ,16 1,87 0 ,83 2 ,1 8 1 ,34 2,11
M 3: o ireet +  työkyky 1,12 1,41 1,19 1 ,74 1,02 2 ,0 6 1,31 1,86
1) or (odds ratio eli ristitulosuhde) kuvaa kuntoutukseen osallistumisen (osal.) ja kuntoutustarpeen yleisyyttä 
psyykkisesti oirehtivilla verrattuna psyykkisesti o irehtim attom lin  ensin tilanteessa, jossa ainoastaan Ikä on 
vakio itu  (M l ) ,  sen jä lkeen  tilanteessa, jossa iän lisäksi on vakioitu haitallinen pitkäaikaissairaus (hps) (M 2 ) ja 
työkyky (M 3 ).
Lähde: Työolotutkimus
Psyykkisesti oireilevilla oli työtä haittaava pitkäaikainen sairaus kaksi kertaa 
useammin kuin oireettomilla: 17 prosentilla alle 45-vuotiaista oirehtivista ja 
yhdeksällä prosentilla oireettomista oli pitkäaikaissairaus, vastaavat osuudet 45 
vuotta täyttäneillä olivat 37 ja 19 prosenttia. Osa psyykkisesti oireilevien kun­
toutustarpeesta oli selitettävissä ryhmän keskimääräistä suuremman pitkäaikais­
sairastavuuden perusteella; taulukossa 4 on nähtävissä, että pitkäaikaissairauden 
vakioimisen jälkeen (M2 taulukossa] psyykkisesti oirehtivien noin 2,5-kertainen 
kuntoutustarve [Ml] supistui 20-44-vuotiailla naisilla noin puolella ja 
45-64-vuotiailla naisilla sekä 20-64-vuotiailla miehillä yli neljänneksellä. Pitkäai­
kaissairauttakin suurempi merkitys kuntoutustarpeen selittäjänä oli kuitenkin 
heikentyneellä työkyvyllä, mikä on nähtävissä taulukossa 4 mallien 1 (kontrol­
loitu vain ikä ja oireet] ja 3 (lisäksi kontrolloitu työkyky] ristitulosuhteiden pie­
nentymisenä. Heikentynyt työkyky oli yhteydessä myös psyykkisesti oirehtivien 
kuntoutukseen osallistumiseen. Osallistumiseen vaikutti kuitenkin työkykyä 
enemmän työtä haittaava sairaus. Kun pitkäaikaissairastavuus otettiin huomioon, 
ei alle 45-vuotiailla naisilla ollut enää eroa kuntoutukseen osallistumisessa psyyk­
kisesti oireilevien ja muiden välillä. Ero puolittui 45-vuotta täyttäneillä naisilla ja 
miehillä.
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Työhön liittyvien tekijöiden yhteys psyykkisiin oireisiin
Toimipaikan ja työsuhteen epävarmuustekijät. Toimipaikan ja työsuhteen epävar­
muustekijöiden merkitystä psyykkisen oireilun kannalta on tarkasteltu taulukossa 
5. Työntekijämäärän muutoksilla ja niillä keinoilla, joita työpaikalla oli käytetty 
työntekijämäärän vähentämiseen, oli selvä yhteys työntekijöiden psyykkiseen 
oireiluun. Työntekijöillä, joiden toimipaikoissa työntekijöiden määrää oh vähen­
netty, oli enemmän psyykkistä oireilua ja työhaluttomuutta kuin työtekijöillä, 
joiden toimipaikoissa henkilömäärä oli pysynyt samana tai kasvanut. Tulos oli 
erityisen selvä, mikäli väkeä oli vähennetty ottamatta uusia tilalle.
Työsuhteen määräaikaisuus ei ollut yhteydessä psyykkiseen oireiluun (tau­
lukko 5). Sen sijaan määräaikaisuuteen liittyvillä epävarmuustekijöillä oh merki­
tystä oireilun kannalta (tuloksia ei esitetty, saatavissa kirjoittajilta). Näitä olivat 
molemmissa ikäryhmissä -  korostuneemmin vanhemmassa -  työsuhteen epävar­
muuden kokeminen henkisenä rasitteena ja sen aiheuttama uskalluksen puute 
työympäristön epäkohtiin puuttumisessa. Myös työsuhteen määräaikaisuuteen 
liittyvä taloudellinen epävarmuus oli selvässä yhteydessä psyykkiseen oireiluun 
45 vuotta täyttäneillä: kaikilla niillä, joilla oli psyykkisiä oireita, määräaikaisuu­
teen liittyi taloudellinen epävarmuus, kun yhdelläkään niistä, joilla ei ollut 
taloudellista epävarmuutta, ei ollut oireita.
Taulukko 5. Toimipaikan ja työsuhteen epävarmuustekijät ja psyykkinen oireilu (or1)) naisilla ja
miehillä ikäryhmittäin 2003.
Naiset Miehet
Psyykkinen oire Työhaluttomuus Psyykkinen oire Työhaluttomuus
20-44 45-64 20-44 45-64 20-44 45-64 20-44 45-64
Työntekijöiden m äärä(p)2) 
-  kasvanut (33) 1 ,28 ' 1,06 1,06 0 ,6 3 ' 0,8 0,97 0 ,6 7 ' 1
- e i  m uutosta (44) 1 1 1 1 1 1 1 1
-  vähentynyt (23) 1 ,5 5 * 1 ,5 9 * 1 ,45 ' 1 ,5 8 * 1 ,26 1 ,56 * 1 ,48 ' 0 ,9 9
Työpaikalla  käytössä:
-  ei to im enp idettä käytössä 1 1 1 1 1 1 1 1
— työttöm yyseläkeputki (1 6 ) 0 ,9 8 1,15 1,21 1 ,70 ' 1,22 1,35 1,56 0 ,8 9
-  m uu irtisanom inen (22)
-  vähennetty henkilökuntaa
1 ,14 0 ,9 5 1 ,24 1,66 1 ,3 8 * 1,34 2 ,3 0 * 0,66
ilm an uusien rekrytointia  
(1 8 ) 1 ,5 6 * 1 ,5 1 * 1 ,62 ' 2 ,0 3 * 1,33 1,6 6 * 1 ,8 5 * 1 ,28
Työsuhteen laatu31 
-  voim assa toistaiseksi (86) 1 1 1 1 1 1 1 1
-  m ääräaikainen (14) 1 ,32 ' 0 ,8 4 0 ,9 6 0 ,9 1 ,04 0 ,8 4 0 ,7 7 1
”  odds ratio (or) eli ristitulosuhde kuvaa psyykkisten oireiden ja työhalu ttom uuden yleisyyttä to im ipaikan ja  
työsuhteen epävarm uustekijöiden mukaisissa ryhmissä verrattuna ryhm ään, jossa epävarm uustekijä puuttuu  
(o r= 1 ,0 0 ). *  m erkitty poikkeam at, jo tka ovat tasolla (p < 0 ,0 5 ) ja ' (p < 0 ,10) m erkitseviä referenssiluokasta 
21 ku inka suurella osuudella vastaajista ehto  täyttyi: esim. kasvanut (33) ta rko ittaa , että vastaajista 33  %  ilm oitti 
työntekijäm äärän työpaikalla kasvaneen  
3> tukityöllistetyt poistettu m ääräaikaisista
Lähde: Työolotutkimus
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Työprosessin luonne. Työn yksitoikkoisuus, henkinen raskaus ja paineen koke­
mukset olivat yhteydessä psyykkiseen oireiluun ja työhaluttomuuteen. Fyysisesti 
raskas työ oli ikääntyneillä naisilla yhteydessä psyykkiseen oireiluun ja miehillä 
työhaluttomuuteen. Myös töiden hyvä organisointi oli yhteydessä vähäisempään 
psyykkiseen oireiluun kummankin ikäryhmän miehillä ja naisilla. (Taulukko 6) 
Oman työajan hallinta. Työajan hallinnan vähäisyyttä kuvaavat työolotutki­
muksessa muun muassa ylitöiden tekeminen (erityisesti korvauksetta tai enem­
män kuin haluaa), työajoissa toistuvasti tapahtuva joustaminen töiden tai esi­
miesten vaatimuksesta sekä riittämättömät tauot ja lepohetket. Kaikista palkan­
saajista 12 prosenttia teki ylitöitä enemmän kuin olisi halunnut. Ylitöitä vähin­
tään viikoittain tehneistä yli kolmannes koki tekevänsä ylitöitä enemmän kuin 
olisi halunnut. Tässä ryhmässä oli keskimääräistä enemmän psyykkisesti oireile­
via sekä miesten että naisten joukossa: miehillä yhteys ylitöiden tekemisen ja 
oireilun välillä oli voimakkaampi kuin naisilla, ja heillä pakollisten ylitöiden teke­
minen liittyi myös työhaluttomuuteen. Jos ylitöitä oli sopivasti -  tai naisten koh­
dalla, jos niistä sai korvauksen -  psyykkiset oireet olivat yhtä yleisiä kuin silloin, 
jos ylitöitä ei tehty. Paitsi vastentahtoinen ylitöiden tekeminen, myös viikoittai­
nen työajoista joustaminen töiden tai esimiesten vaatimuksesta oli sekä miehillä 
että naisilla yhteydessä kasvaneeseen psyykkiseen oireiluun.
Taulukko 6. Työprosessin luonnetta ja työajan hallintaa kuvaavat tekijät sekä psyykkinen oireilu (or”) iän ja 
sukupuolen mukaan, palkansaajat 2003.
Naiset Miehet
Psyykkinen oire Työhaluttomuus Psyykkinen oire Työhaluttomuus
20-44 45-64 20-44 45-64 20-44 45-64 20-44 45-64
Ei m ain ittua om inaisuuta (% )a 1 1 1 1 1 1 1 1
Työ yksitoikkoista (17) 1 ,8 0 * 1 ,50 * 3 ,1 7 * 2 ,6 3 * 1,6 6 * 2,2 1 * 2 ,6 7 * 3 ,2 5 *
Työ fyysisesti raskasta (36) 1 ,09 1 ,3 4 * 1 ,0 8 1 ,45 1,09 0 ,9 2 ,7 1 * 2 ,3 7 *
Työ henkisesti raskasta (52) 1 ,9 9 * 2 ,7 0 * 1 ,8 0 * 3 ,3 4 * 2 ,6 5 * 2,8 8 * 1 ,64 ' 1,68 '
Työskentely paineen alaisena (27) 2 ,0 9 * 2 ,1 6 * 2 ,0 9 * 2,0 1 * 2 ,6 0 * 2 ,5 8 * 3 ,4 9 * 1 ,69 '
Työt hyvin organisoitu  (19) 0 ,5 9 * 0 ,6 3 * 0 ,4 8 ' 0 ,7 3 0 ,6 0 * 0 ,6 0 * 1 0,88
R iittäm ättö m ät ta u k o -ja  lepohetket (27) 1 ,8 3 * 2,0 1 * 1 ,26 1 ,7 3 * 2 ,3 5 * 2 ,5 8 * 2 ,0 3 * 1 ,71 '
Työajoissa joustam inen tehtävien tai 
esimiesten vaatim uksesta (29
1 ,8 3 * 1 ,7 6 * 1 ,7 0 * 1 ,38 1 ,5 7 * 1 ,36 ' 1,37 1,09
Ei pitänyt kaikkia lom a/vapaapäiviä(8) 1,31 1,65 ' 1 ,94 ' 2,2 2 * 2 ,5 8 * 2 ,1 4 * 2 ,9 0 * 0 ,5
Ylityöt31
- e i  viikoittaisia ylitöitä 1 1 1 1 1 1 1 1
-  vain korvattu ja (12) 0,8 1,27 1 ,1 4 1,03 1 ,4 6 * 2 ,0 3 * 1 ,24 1,5
-  myös korvauksetta (14) 1 ,36 ' 1,3 1 ,05 0 ,97 2,1 1 * 1 ,5 8 * 1,03 0,61
-s o p iv a s ti (1 6 ) 0 ,9 5 0 ,97 1 ,1 8 0 ,5 9 1,23 1,06 0 ,7 3 0 ,2 6 *
-e n e m m ä n  kuin haluaa (10 ) 1,31 1 ,84 * 0 ,9 7 1,6 3 ,0 9 * 3 ,4 6 * 2,2 1 * 2,2 2 *
’ odds ratio  (or) eli ristitulosuhde, ks tarkem m in taulukko 4
21 %  vastaajista ilm oittanut ko, om inaisuuden, esim. 17 %  vastaajista ilm oitti työn olevan yksitoikkoista 
31 kaikissa y litö itä  koskevissa ryhmissä vertailuryhm änä (o r= 1 ,0 0 ) ei ylityötä tekevät
Lähde: Työolotutkimus
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Myös niissä vastanneissa, jotka eivät voineet yleensä pitää työssään tauko- ja 
lepohetkiä, oli psyykkisesti oireilevia suhteellisesti enemmän kuin niissä, joilla oli 
mahdollisuus taukojen pitämiseen. Vastanneista kahdeksan prosenttia ei voinut 
pitää kaikkia ansaitsemiaan loma- ja vapaapäiviä. Näistä naisista oli psyykkisesti 
oireilevien osuus 1,5-kertainen ja miehistä 2,4-kertainen määrä verrattuna lomai­
lemaan ehtineisiin. (Taulukko 6)
Vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet työssä. Hyvät mahdollisuudet vaikuttaa 
työn eri osatekijöihin liittyivät naisilla, erityisesti alle 45-vuotiailla, vähäisempään 
psyykkiseen oireiluun ja miehillä puolestaan parempaan työhalukkuuteen. Hyvät 
etenemismahdollisuudet, mutta erityisesti kehittymis- ja koulutusmahdollisuu­
det, olivat yhteydessä keskimääräistä vähäisempään psyykkiseen oireiluun ja työ- 
haluttomuuteen. Etenemismahdollisuuksiaan piti hyvinä 17 prosenttia ylemmän 
korkeakoulututkinnon suorittaneista miehistä ja 10 prosenttia muista miehistä, 
kun taas naisista etenemismahdollisuuksia oli kahdeksalla prosentilla koulutusas­
teesta riippumatta. Ylemmän korkeakouluasteen suorittaneista naisissa oli 
1,4-kertainen määrä psyykkisesti oireilevia alemman koulutuksen saaneisiin nai­
siin verrattuna. Jos ylemmän korkeakouluasteen suorittaneilla naisilla oli heidän 
oman kokemuksensa mukaan hyvät etenemis-, tai kehittymis- ja kouluttautumis­
mahdollisuudet nykyisessä työssä, he eivät eronneet psyykkisen oireilunsa suh­
teen muista naisista. Miehillä hyvät etenemis- ja kehittymismahdollisuudet mer­
kitsivät keskimääräistä selvästi vähäisempää oireilua keskiasteen koulutuksen, 
mutta osittain myös alemman korkeakouluasteen suorittaneiden miesten jou­
kossa. (Taulukko 7.]
Taulukko 7. Vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet työssä, koettu kompetenssi sekä psyykkinen oireilu (or”) 
_____________ 20-44- ja 45-64-vuotiailla, palkansaajat sukupuolen mukaan 2003._________________________________
Naiset Miehet
Psyykkinen oire Työhaluttomuus Psyykkinen oire Työhaluttomuus 
20-44 45-64 20-44 45-64 20-44 45-64 20-44 45-64
M ahdollisuus puuttuu (% )2) 1 1 1 1 1 1 1 1
M ahdo llsuude t va ikuttaa työn eri 
osatek ijö ih in (13)
0 ,4 6 * 0 ,7 8 0 ,83 0 ,98 1,19 0,7 0 ,53 0 ,5 6
Etenem ism ahdollisuudet (10) 0 ,8 4 0 ,6 2 0 ,3 2 * 0 ,2 6 0 ,7 6 0 ,9 5 0 ,7 8 1,07
Kehittym ism ahdollisuudet (40) 0,66 ' 0 ,7 9 ' 0 ,3 0 * 0 ,6 1 ' 0 ,7 8 ' 0 ,7 0 ' 0 ,5 7 * 0 ,3 6 ’
Koulutusm ahdollisuudet (40) 
kom petenssi työssä
0 ,8 1 ' 0 ,6 9 * 0 ,5 3 * 0 ,4 6 * 0,86 0 ,6 7 * 0 ,6 2 ' 0 ,3 8 '
-  va lm iudet vaativam piin teh täviin(28) 1 ,27 ' 0,91 2 ,4 7 * 1,47 1 ,3 8 * 1 ,19 1,35 1 ,9 5 ’
-  teh täviä  vastaava (60) 1 1 1 1 1 1 1 1
-ta rv its is i  lisäkoulutusta (12) 2 ,2 9 * 1 ,8 9 * 3 ,0 4 * 1 ,93 ' 1 ,8 2 * 1 ,7 7 * 2 ,0 6 ' 1 ,05
'j  odds ra tio  (or) eli ristitulosuhde
21 kuinka suurella osuudella vastaajista ehto täyttyi, esim. 10  % :lla  työntekijöistä oli etenem ism ahdollisuudet 
Lähde: Työolotutkimus
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Koettu kompetenssi. Myös työntekijän valmiudet suhteessa työtehtäviin selitti­
vät psyykkistä oireilua. Lisäkoulutusta tarvitsevalla työntekijöillä oli enemmän 
psyykkisiä oireita kuin työntekijöillä, joiden valmiudet olivat riittävät. Alle 
45-vuotiailla myös valmiudet nykyistä vaativammasta tehtävästä suoriutumiseen 
olivat yhteydessä lisääntyneisiin oireisiin. Liian vähän vaativa työ näkyi erityisesti 
haluttomuudessa työhön lähtiessä. (Taulukko 7.)
Työyhteisön ilmapiiri. Työpaikalla ilmenevä syrjintä ja henkinen väkivalta voi 
vaikuttaa työntekijän psyykkiseen hyvinvointiin ja työssä jaksamiseen silloinkin, 
kun syrjintä ei koske työntekijää itseään. Samoin voivat vaikuttaa eri henkilös­
töryhmien väliset ristiriidat työpaikalla. Vaikka vammaisiin ja vajaakuntoisiin 
kohdistuva syrjintä ei ollut työpaikoilla yleistä, sen esiintyminen työpaikalla 
lisäsi sekä psyykkisesti oireilevien että työhaluttomien osuutta noin kolminker­
taiseksi.
Vastaajien työpaikoista seitsemällä prosentilla esiintyi naisiin ja kahdella pro­
sentilla miehiin kohdistuvaa syrjintää. Työpaikalla esiintyvä sukupuolinen syr­
jintä liittyi psyykkisesti oireilevien määrään naisilla ja alle 45-vuotiailla miehillä. 
Se oli erityisesti yhteydessä 45 vuotta täyttäneiden naisten työhaluttomuuteen. 
Myös joskus tai jatkuvasti esiintyvä henkinen väkivalta oli yhteydessä psyykki­
seen oireiluun. Niiden vastaajien keskuudessa, joiden työpaikoilla oli jatkuvaa 
henkistä väkivaltaa (6 %), työhaluttomien osuus oli noin viisinkertainen verrat­
tuna niihin, joiden työpaikoilla ei ollut henkistä väkivaltaa. Myös työpaikan risti­
riidat olivat yhteydessä haluttomuuteen työhön lähtiessä. (Taulukko 8.)
Noin viidennes työntekijöistä koki olevansa työpaikalla, jonka ilmapiiri oli 
kannustava, jossa ei juoruttu tai oltu kateellisia, jossa keskusteltiin riittävästi 
ongelmista, jonka tiedotus oli avointa ja jossa eri ikäryhmien kykyjä käytettiin 
tasapuolisesti hyväksi. Nämä tekijät olivat yhteydessä noin 30-50 prosenttia 
vähäisempään psyykkiseen oireiluun. Ainoastaan 45 vuotta täyttäneiden miesten 
psyykkisellä oirehdinnalla ei ollut yhteyttä ongelmista keskustelemiseen ja ikä­
ryhmien tasa-arvoon. Myönteistä työilmapiiriä heijastavat tekijät olivat naisilla 
yhteydessä suurempaan työhalukkuuteen, mutta miehillä yhtä selviä yhteyksiä ei 
havaittu.
Taulukossa 8 on tarkasteltu vielä henkilökohtaisia kokemuksia epäasiallisesta 
kohtelusta tai työpaikalla saadusta sosiaalisesta tuesta. Kokemukset eriarvoisesta 
kohtelusta työhön liittyvissä asioissa olivat suhteellisen yleisiä: 23 prosenttia pal­
kansaajista ilmoitti kokeneensa viimeisen viiden vuoden aikana eriarvoista kohte­
lua vähintään kahdessa ja 15 prosenttia vähintään kolmessa asiassa (C21). Nais­
ten kokemukset eriarvoisesta kohtelusta liittyen palkkaukseen, koulutukseen 
pääsyyn, työvuorojen jakoon, arvostukseen ja tiedonsaantiin olivat tilastollisesti 
merkitsevästi yleisempiä kuin miesten. Naiset olivat joutuneet miehiä useammin 
(8 % vs. 4 %) myös häirinnän kohteeksi (B33c). Niillä naisilla ja miehillä, joilla 
oli työhön liittyviä eriarvoisuuskokemuksia (C21), oli tilastollisesti merkitsevästi 
enemmän psyykkistä oireilua (p<0,001) ja työhaluttomuutta (p<0,01). Psyykki­
seen oireiluun olivat yhteydessä erityisesti kokemukset eriarvoisuudesta arvos­
tuksen saamisessa, työtovereiden tai esimiesten asenteissa ja tiedon saannissa.
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Nuoremmassa ikäryhmässä oireiluun liittyviä tekijöitä olivat myös etenemismah­
dollisuuksissa ja työvuorojen jaossa koettu eriarvoisuus, vanhemmassa ikäryh­
mässä eriarvoisuus palkkauksessa.
Naisilla oli miehiä enemmän työhön liittyviä epäoikeudenmukaisuuskoke- 
muksia, mutta toisaalta he saivat myös enemmän sosiaalista tukea: 55 prosenttia 
naisista sai työtovereilta usein kiitosta ja arvostusta, kun miehillä vastaava osuus 
oli 37 prosenttia. Työtovereiden tuella oli yhteys psyykkiseen oireiluun nuorem­
massa, mutta ei vanhemmassa ikäryhmässä. Esimiehen tuki oli työtovereiden 
tukea merkittävämpi tekijä psyykkiseen oireilun ja työhaluttomuuden kannalta. 
Kaikki mukana olleet yksittäiset esimiestoiminnan piirteet olivat yhteydessä 
psyykkiseen oireiluun sekä työhaluttomuuteen. Esimiehen arvostavaa ja tiedol­
lista tukea saavilla oli 25-50 prosenttia vähemmän psyykkistä oireilua kuin 
heillä, jotka eivät saaneet tukea. Hyvän esimiestoiminnan yhteys vähäiseen työ- 
haluttomuuteen oli vielä suurempi erityisesti alle 45-vuotiailla.
Taulukko 8. Työpaikan yleistä ilmapiiriä sekä henkilökohtaista tukea ja epäasiallista kohtelua kuvaavat tekijät ja 










Syrjintä ja ristiriidat (p % )2)
-v a ja a k u n to is te n  syrjintä (3) 2 ,6 9 * 1,45 3 ,0 0 * 3 ,3 6 * 2 ,7 6 * 3 ,2 8 * 3 ,7 7 * 2,8 8 *
-s u k u p u o lin e n  sy rjin tä (8) 1 ,80 * 2 ,0 4 * 1 ,28 4 ,0 7 * 2 ,1 4 * 1,23 2 ,8 0 * 1 ,49
-  henkinen väkivalta (42) 1 ,49 * 1 ,4 6 * 1 ,8 5 * 1 ,8 2 * 2 ,3 9 * 1 ,8 1 * 2 ,5 3 * 1 ,44
-  kilpailuhenki (1 2 ) 2 ,0 6 * 1 ,46 ' 1 ,7 5 * 2 ,6 1 * 2,0 0 * 1 ,36 1,91 ' 0 ,9
-ty ö n te k ijö id e n  r i id a t (11) 1 ,71 * 1 ,40 ' 2 ,0 9 * 3 ,0 2 * 2 ,5 3 * 2,0 2 * 4 ,4 6 * 1,66
-e s im ie s te n  ja  alaisten riidat (12) 2 ,3 2 * 1,31 3 ,2 3 * 2 ,4 5 * 3 ,5 2 * 1 ,7 9 * 3 ,4 3 * 2 ,8 0 *
Kannustava ja keskusteleva ilm apiiri (p % )2)
-k a n n u s ta v a  ilm a p iir i(19) 0 ,4 7 * 0 ,5 2 * 0 ,2 8 * 0 ,67 0 ,4 3 * 0 ,7 4 0 ,4 5 * 0 ,2 8 *
- ju o r u i lu n  puuttum inen (20) 0 ,5 1 * 0 ,4 9 * 0 ,5 3 ' 0 ,8 4 0 ,4 4 * 0 ,3 8 * 0 ,5 6 0 ,6 2
-  riittävä keskustelu (16) 0 ,5 4 * 0 ,6 2 * 0 ,4 2 * 0 ,62 0 ,5 5 * 0 ,7 8 1,02 0 ,8 3
-  avoin tiedotus (19) 0 ,6 5 * 0 ,7 0 * 0 ,4 3 * 0 ,5 2 ' 0 ,4 3 * 0 ,5 5 * 0 ,59 0,66
-  ikäryhm ien ta s a -a rv o  (24) 0 ,6 2 * 0 ,6 2 * 0,68 0 ,83 0 ,7 6 0 ,9 8 0 ,50 ' 1 ,3 4
H enkilökoh tainen tuki ja syrjintä (p % )2)
-  työhön liittyvä syrjintä (15) 2,2 0 * 2 ,1 6 * 2 ,3 5 * 3 ,8 0 * 2 ,9 3 * 2 ,3 5 * 2 ,7 6 * 2 ,3 4 *
-  muu häirintä (6) 1,43 ' 2 ,4 5 * 1,3 1 ,72 2 ,9 7 * 3 ,3 9 * 2 ,7 8 * 0,66
-  työntekijö iden tuki (46) 0 ,7 3 * 0 ,9 6 0 ,8 4 0 ,6 1 ' 0,81 0 ,92 0,88 0 ,5 5 '
-  esim iehen arvostava tuki (37) 0 ,7 1 * 0,6 6 * 0 ,3 7 * 0 ,6 0 ' 0 ,6 2 * 0 ,6 5 * 0 ,4 8 * 0 ,4 2 *
-  esim iehen tiedollinen tuki (36) 0 ,5 9 * 0 ,7 4 * 0 ,2 4 * 0 ,5 1 * 0 ,6 3 * 0 ,4 8 * 0 ,4 1 * 0 ,6 9
odds ratio  (or) eli ristitulosuhde, ks tarkem m in taulukko 4
21 kuinka suurella osuudella vastaajista ehto täyttyi, esim. työntekijöistä 3 % :lla  työpaikaiko illa  esiintyi vajaakuntoisiin kohdistuvaa  
syrjintää ja 11 % :lla vastaajien työpaikoista esiintyi paljon työntekijö iden välisiä ristiriitoja.
Lähde: Työolotutkimus
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Työolojen ja  oireiden yhteys terveyteen, työkykyyn ja  
kuntoutukseen
Seuraavassa tarkastelemme esimiestoiminnan (taulukko 9] ja työhön liittyvien 
tekijöiden (taulukko 10) yhteyttä terveyteen, sairauspoissaoloihin, työkykyyn ja 
kuntoutukseen psyykkisesti oireilevilla ja oireettomilla palkansaajilla. Tässä tar­
kastelussa esimiehen arvostava ja tiedollinen tuki on yhdistetty kuvaamaan esi­
miehen tukea yleensä, koska näiden tuen eri muotojen yhteys tarkasteltaviin 
muuttujiin oli samanlainen. Kolmannes aineiston palkansaajista vastasi esimies- 
tukea koskevista 15 kysymyksestä korkeintaan seitsemään olevansa täysin tai jok­
seenkin samaa mieltä siitä, että sai tukea. Heidän tulkittiin saavan vähän tai ei 
ollenkaan tukea (Taulukossa 9 ”ei” sarake). Kolmannes vastaajista vastasi vähin­
tään 13 kysymykseen olevansa täysin tai jokseenkin samaa mieltä tuen saannista, 
ja heidän tulkittiin kuuluvan ryhmään, joilla on esimiehen tuki ja kannustus 
(”on” sarake).
Taulukko 9. Esimiestoiminnan yhteys sairauspoissaoiopäivien määrään, työkykyyn ja kuntoutukseen psyykkisen 
___________ oireilun mukaan, 20-64-vuotiaat palkansaajat sukupuolen mukaan 2003._______________________
Naiset Miehet
20-44 45-64 20-44 45-64
E s im ie h en  tu k i  
o n  e i e l/o n  ('
E s im ie h en  tu k i  
on e i e i/o n  ( 1
E s im ie h e n  tu k i  
o n  e i e i/o n  f1
E s im ie h en  tu k i  
o n  e i e i/o n  ( '
n 35 9 32 6 32 0 34 7 33 3 32 6 23 6 25 8
Psyykkisesti oireisten osuus (% ) 25 41 1,61 26 38 1,45 19 32 1,69 16 24 1,5
Sairauspäivät (ka)
-o ir e is e t 6,1 13 ,6 2,23 11,7 18 ,6 1 ,59 7,9 9 ,8 1,91 9,7 14,5 1,49
- m u u t 5,5 8,1 1,47 8,6 11 ,5 1 ,34 4 ,2 6,3 2 ,08 8,1 6,1 0 ,7 5
Työkykypistemäärä (% ) 
- 9 - 1 0  (oireiset)
- 9 - 1 0  (m uut)
-  0 - 6  (oireiset)
-  0 - 6  (m uut)
Kuntoutukseen osallistum inen
-  psyykkiset oirehtivat 7 11 1,68 16 15 0 ,9 6 4 5 1,28 12 7 0 ,5 9
-  m uut 7 7 0,9 17 13 0 ,77 9 2 0,27 8 9 1,13
Kuntoutustarve
-  psyykkiset oirehtivat 26 29 1,13 48 60 1 ,24 19 26 1,37 51 57 1,13
- m u u t 15 20 1,36 30 41 1,39 13 10 0,81 30 38 1,3
11 tu m m ennetu lla  on m erkitty, jos ko m uuttu jan osuus poikkeaa tilastollisesti m erkitsevästi (p < 0 ,0 5 ) tukea antavien ja tukea  
an tam attom ien  esimiesten ryhmissä
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52 46 0,88 36 23 0,73 51 44 0 ,87 19 17 0 ,8 9
78 67 0,87 64 47 0,63 78 71 0,91 52 35 0,68
1 17 16,41 9 27 3 6 8 1,45 14 24 1 ,76
2 2 1,29 2 2 1,5 1 2 1,52 4 5 1,23
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Psyykkisesti oireilevia oli tilastollisesti merkitsevästi vähemmän heissä, joiden 
esimies kuului eniten tukea ja kannustusta antavaan kolmannekseen. Sekä psyyk­
kisesti oireilevilla että oireettomilla hyvä esimiestoiminta näkyi vähäisempinä sai- 
rauspoissaolopäivinä. Alle 45-vuotiailla oireilevilla naisilla hyvän esimiestoiminn- 
nan ryhmässä oli keskimäärin 7,5 päivää vähemmän poissaoloja kuin heillä, joi­
den esimies antoi vain vähän tukea ja kannustusta. Esimiestoiminnan yhteys työ­
kykyyn ei ollut yhtä selkeä. Psyykkisesti oireilevilla naisilla esimiehen vähäinen 
tuki lisäsi olennaisesti heikentyneen työkyvyn osuutta ja hyvä esimiestoiminta oli 
oireilusta riippumatta yhteydessä erinomaisen työkyvyn omaavien osuuteen. 
Myös miesten joukossa huono työkyky oli yleisempää silloin, jos esimiestoiminta 
oli huonoa, kuin jos se oli hyvää.
Huono esimiestoiminta näytti myös lisäävän jonkin verran koettua kuntou­
tustarvetta. Yhteydet eivät kuitenkaan olleet kovin voimakkaita. Kuntoutukseen 
osallistumisen ja esimiestoiminnan välillä ei ollut merkittäviä yhteyksiä. Ainoas­
taan alle 45-vuotiaat miehet olivat olleet kuntoutuksessa useammin, jos heidän 
esimiehensä kuului eniten tukea ja kannustusta antavaan kolmannekseen.
Taulukossa 10 on tarkasteltu eräiden työhön liittyvien tekijöiden yhteyttä ter­
veyteen, työkykyyn, sairauspoissaoloihin ja kuntoutukseen osallistumiseen ja sen 
tarpeeseen erikseen psyykkisesti oireilevilla ja oireettomilla palkansaajilla. 
Molemmissa ryhmissä hyvä terveys ja työkyky olivat harvinaisempia heillä, joi­
den työ oli yksitoikkoista tai huonosti organisoitua. Oireilevilla myös paineen 
kokemukset liittyivät pienentyneeseen hyvän terveyden ja työkyvyn osuuteen. 
Sen sijaan töiden hyvä organisointi oli yhteydessä vähäisempiin sairauspoissaoloi­
hin psyykkisesti oireilevilla.
Työajan hallintaa koskevista tekijöistä taukojen riittämättömyys olivat sekä 
oireilevilla että oireettomilla yhteydessä huonompaan terveyteen ja työkykyyn. 
Mahdollisuus käyttää työaikajoustoja omien tarpeiden mukaan oli yhteydessä 
hyvään terveyteen ja työkykyyn sekä vähäisempiin sairauspoissaoloihin psyykki­
sesti oireettomilla, mutta ei niinkään oireilevilla.
Työhön liittyvä eriarvoinen kohtelu ja syrjintä olivat yhteydessä heikentynee­
seen työkykyyn ja terveyteen sekä sairauspoissaoloihin riippumatta psyykkisestä 
oireilusta. Vastaavasti etenemis- ja koulutusmahdollisuudet näkyivät hyvänä ter­
veytenä ja vähäisempinä sairauspoissaoloina molemmissa ryhmissä.
Tässä tarkastellut työhön liittyvät tekijät eivät juurikaan liittyneet psyykki­
sesti oireettomien kuntoutukseen osallistumiseen. Psyykkisesti oireilevien parissa 
kuntoutukseen osallistuminen oli yleisempää niillä, joiden työssä ei ollut riittä­
västi taukoja eikä työ ollut yksitoikkoista. Kuntoutustarvetta lisäsivät taukojen 
riittämättömyys, työhön liittyvä eriarvoinen kohtelu ja syrjintä sekä oireilevilla 
työpaine. Kuntoutustarvetta puolestaan vähensivät jousto- ja koulutusmahdolli­
suudet sekä psyykkisesti oireettomilla myös etenemismahdollisuudet, avoin tie­
dotus ja töiden hyvä organisointi.
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Taulukko 10. Työhön liittyvien psykososiaalisten tekijöiden yhteys hyvään terveyteen, työkykyyn ja  kuntoutukseen 
____________(or)1 sekä sairauspoissaolopäiviin2 psyykkisen oirehdinnan mukaan (ikä- ja sukupuolivakioitu) 2003.
Kuntoutukseen Kuntoutuksen
Hyvä terveys Hyvä työkyky Sairauspäivät osallistuminen tarve
Oireiset Muut Oireiset Muut Oireiset Muut Oireiset Muut Oireiset muut
Työhön liittyvä tekijä Or or or or (ero)2 (ero)2 or or or or
O m inaisuutta ei o le1 1 1 1 1 1 1 1 1
-  yksitoikkoinen työ 0,63 0,63 0,77 0,73 0,1 3,1 0 ,6 2 1,1 1,32 1 ,24
-  paineen kokem ukset 0,74 1,06 0,81 0 ,9 5 0,1 0,6 1,01 1,03 1,47 1,11
-  riittäm ättö m ät tauot 0,76 0,81 0,79 0,8 1,5 2,3 1,53 1 ,29 1,68 1,46
-  eriarvoisuus työssä 0,7 0,76 0,73 0,81 3 1,81 0 ,9 8 0 ,83 1,38 2
-  om at joustot 1 ,13 1,3 1,19 1,25 - 0 ,7 -1 ,9 0 ,7 5 0 ,9 8 0,77 0,8
-e te n em is m a h d o llisu u d e t 2,06 1,63 1,94 1,33 -4,3 -2,4 1 0 ,9 1,01 0,61
-  koulutusm ahdollisuudet 1,71 1,42 1,51 1,29 - 3 ,5 - 0 ,5 1 ,25 1,28 0,5 0,74
-  avoin tiedotus 1,45 1,33 1 ,29 1,57 1,1 -2 1,22 1,05 0 ,9 4 0,67
-  tö iden hyvä organisointi 1,63 1,5 1,32 1,56 -3,2 0,5 1,21 1 ,04 0 ,7 8 0,74
1 odds ratio (or) eli ristitulosuhde kuvaa vastem uuttu jan (hyvä terveys, hyvä työkyky, kuntoutukseen osallistuminen tai sen tarve) 
yleisyyttä työtä kuvaavan m uuttu jan kaltaisessa työssä olevilla (yksitoikkoinen, paineinen, riittäm ättöm iä taukoja sisältävä työ 
jne.)verrattuna niihin, jo illa el ole kyseistä työtä kuvaavaa tek ijää . Esimerkiksi työn yksitoikkoisuuden kohdalla referenssiryhmänä 
ovat ne, jo iden työ ei ole yksitoikkoista; näillä o r= 1 ,00.
2 Sairauspäivien m äärä ero niillä, jo illa  on kyseinen työhön liittyvä tekijä (esim. yksitoikkoinen työ) ja niillä, jo ilta  kyseinen tekijä  
puuttuu. Luvut tummennetulla, kun p < 0 ,0 5  ja kursiivilla, kun p < 0 ,1 0
3 sukupuoli ja  ikä vakioitu
Lähde: Työolotutkimus
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Yhteenveto ja  pohdinta
Tässä tutkimuksessa työhön liittyvillä tekijöillä ja psyykkisellä oireilulla oli 
monenlaisia yhteyksiä, jotka voivat olla seurausta työolojen vaikutuksesta hyvin­
vointiin. On myös mahdollista, että työntekijät, joilla on oireita muista kuin työ­
hön liittyvistä syistä, arvioivat työolosuhteita ja omia mahdollisuuksiaan keski­
määräistä kriittisemmin. Vaikutusyhteyksien luonteesta ei voida tehdä tulkin­
toja.
Psyykkisiä rasittuneisuusoireita oli tässä tutkimuksessa joka kolmannella nais- 
ja joka viidennellä miespalkansaajalla, mikä vastasi työuupuneiden osuutta ansio­
työssä olleilla Terveys 2000 -tutkimuksessa (Pirkola & Lönnqvist, ym. 2002). 
Naisilla oli psyykkisiä oireita enemmän kuin miehillä, mikä oli yhdenmukaista 
monien aikaisempien mielenterveyden häiriöitä koskevien tutkimusten kanssa 
(Salminen 2004, Ahola ym. 2005). Työhaluttomuudessa sukupuolten välillä ei 
sen sijaan ollut eroa. Päivittäin tai vähintään muutaman kerran viikossa toistuva 
haluttomuus ja henkinen väsymys työhön lähtiessä voi liittyä työuupumukseen, 
jonka esiintyvyydessä ei myöskään Aholan ym. tutkimuksen mukaan ollut nais­
ten ja miesten välillä eroa (Ahola ym. 2005). Työuupumus saattaa liittyä (mui­
hin) mielenterveyden häiriöihin, kuten masennukseen (Ahola ym. 2005). Pitkit­
tynyt työuupumus tai psyykkinen oireilu voi johtaa vakavampiin mielentervey­
den häiriöihin ja työkyvyttömyyteen (Manninen ym. 1997, Salminen 2004).
Psyykkinen oireilu oli yhteydessä koettuun terveyteen, sairauspoissaoloihin ja 
työkykyyn. Oireiden määrä näkyi kasvavina sairauspoissaoloina. Palkansaajilla, 
joilla oli 2-3 oiretta, oli keskimäärin kaksi sairauspoissaolopäivää enemmän kuin 
oireettomilla. Sen sijaan niillä alle 45-vuotiailla palkansaajilla, joilla oli 4-6 
oiretta, oli seitsemän ja 45 vuotta täyttäneillä vastaavasti 18 sairauspäivää enem­
män kuin oireettomilla. Psyykkinen oireilu oli myös selvässä yhteydessä työkyvyn 
heikentymiseen. Aikaisemmissa tutkimuksissa lieväasteisen masennuksen on 
havaittu aiheuttavan toimintakyvyn heikkenemistä, mutta ei työkyvyttömyyttä 
(Salminen 2004). Masennuksessa hoidon nopea aloitus on tärkeää (Viinamäki 
ym. 2005). Tässä tutkimuksessa työhaluttomuuden yhteys huonoon terveyteen 
ja työkyvyn laskuun oli jopa selkeämpi kuin psyykkisen oireilun yhteys näihin. 
Viikoittainen haluttomuus ja henkinen väsymys töihin lähtiessä on psyykkisen 
oireilun ohella merkki, johon tulisi voida puuttua nopeasti, ettei työntekijän työ- 
ja toimintakyky vaarantuisi. Tilanteen pitkittyminen voi johtaa noidankehään, 
jossa ongelmat heikentävät työkykyä ja heikentynyt työkyky lisää oireilua, mikä 
lopulta voi johtaa työkyvyttömyyteen.
Työn epävarmuustekijät, kuten työntekijämäärän vähennykset toimipaikalla 
ja määräaikaisuuteen liittyvä epävarmuus, olivat selvästi yhteydessä psyykkiseen 
oireiluun, vaikka määräaikaisuus ei sinänsä ollutkaan. Myös Virtasen ym. (2000) 
tutkimuksessa määräaikaisuus oli yhteydessä työtyytyväisyyteen työn epävar­
muuden kautta ja (lääkäreillä) psyykkisiin oireisiin taloudellisen epävarmuuden 
kautta. Vahteran ym. tutkimuksessa (2004) työntekijämäärän vähennykset lisäsi­
vät työhön jääneiden sairauspoissaoloja ja myös sydän- ja verisuonitautikuollei­
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suutta. Mielenkiintoista on selvittää, liittyykö tutkimuksessamme havaittu yhteys 
käynnissä olevaan työelämän muuttumisen murrosvaiheeseen (Alasuutari 2004), 
vai jääkö psyykkinen oirehdinta pysyvästi korkeammalle tasolle liittyen työmark­
kinoiden epävarmuuteen, joustavuuteen ja kilpailuttamiseen.
Työprosessin rasittavuus ja vaativuus, erityisesti paineiden kokeminen ja 
pakollinen joustaminen ja taukojen riittämättömyys, olivat yhteydessä psyykki­
siin rasitusoireisiin sukupuolesta ja iästä riippumatta. Nämä tulokset ovat yhden­
mukaisia Karasekin mallin ja aikaisempien työn vaativuutta ja mielenterveyttä 
koskevien tutkimusten kanssa (Cheng ym. 2000, Talala ym. 2003). Tässä tutki­
muksessa hyvä työhallinta oh yhteydessä vähäiseen oirehtimiseen. On myös 
tuloksia, joissa työn hallinnalla ei ole ollut yhteyttä mielenterveyteen, vaan sen 
on tulkittu vaikuttavan lähinnä työn mielekkyyden kokemiseen (Talala ym. 
2003). Omaa kykyä vaatimattomammissa tehtävissä toimiminen sekä eriarvoisen 
kohtelun kokemukset (palkkauksessa ja etenemisessä) olivat yhteydessä psyykki­
seen oirehtimiseen ja työhaluttomuuteen. Siegristin mallin mukaisesti tulkiten 
tämä voi olla heijastusta epätasapainosta työhön satsattujen panosten ja työstä 
saatavien toteutuneiden tai odotettavissa olevien etujen välillä (Siegrist 1996).
Kielteiset asiat työpaikan ilmapiirissä liittyivät selvästi oireiluun ja työhalutto­
muuteen. Tällaisia asioita olivat esimerkiksi henkinen väkivalta, eri ryhmien väli­
set ristiriidat sekä vajaakuntoisiin tai sukupuoleen kohdistuva syrjintä, joiden ei 
tarvinnut edes kohdistua henkilöön itseensä. Sen sijaan positiiviset asiat -  kuten 
kannustava, avoin ja keskusteleva ilmapiiri -  näkyivät vähäisenä oireiluna. Kivi­
mäen ym. (2000) mukaan kiusaamisen kohteeksi joutuneiden keskuudessa dep­
ressioon sairastuneita oli nelinkertainen osuus ei-kiusattuihin verrattuna. On 
mahdollista, että psyykkisesti oireilevat tulkitsevat työpaikan ilmapiiriä muita 
herkemmin negatiivisesti ja hyvinvoivat positiivisesti. Vähintään yhtä todennä­
köiseltä tuntuu tulkinta, että negatiivinen ilmapiiri, esimerkiksi joihinkin työnte­
kijöihin kohdistuva epäasiallinen kohtelu, lisää henkistä pahoinvointia ja yleisesti 
jaksamattomuutta työpaikalla.
Työtovereiden tuki oli yhteydessä etenkin suurempaan työhalukkuuteen. Sel­
vempi yhteys psyykkiseen oireiluun ja työhalukkuuteen oli kuitenkin esimiehen 
arvostavalla ja tiedollisella tuella. Hyvä esimiestoiminta näkyi sekä oireettomien 
että oirehtivien parempana terveytenä ja työkykynä ja vähäisempinä sairauspois- 
saolopäivien määränä. Kuntoutukseen osallistumiseen esimiestoiminnalla ei juu­
rikaan ollut yhteyttä. Voisi kuitenkin olettaa, että esimiehen on helpompi 
havaita psyykkinen oireilu kuin työterveyshuollon ja puuttua nopeammin epä­
kohtiin.
Tulosten mukaan yksinkertaiset keinot työpaikalla, kuten hyvä esimiestoi­
minta, avoin tiedotus ja riittävä keskustelu ongelmakohdista, syrjinnän puuttu­
minen ja riittävä taukojen pitäminen olivat yhteydessä työntekijöiden parempaan 
terveyteen, työkykyyn ja vähäisempiin sairauspoissaoloihin. Tärkeitä tekijöitä oli­
vat myös työn hallinta, mahdollisuus käyttää joustoja omiin tarpeisiin ja edetä, 
kehittyä ja kouluttautua uralla. (Vrt. Ylitalon artikkeli tässä julkaisussa). Hyvät 
työolosuhteet vähensivät selvästi myös kuntoutustarvetta. Psyykkisten rasittunei-
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suusoireiden esiintymistä ja niiden kielteisiä työkykyvaikutuksia voidaan pyrkiä 
vähentämään parantamalla psykososiaalisia työoloja. Keskeistä tässä on esimies- 
toiminnan ja työn organisoinnin parantaminen, työhön liittyvien suoriutumispai- 
neiden kontrollointi sekä sellaisen myönteisen, avoimen ja kannustavan ilmapii­
riin kehittäminen, joka mahdollistaa paremman työn ja työajan hallinnan samoin 
kuin työssä oppimisen ja kehittymisen (ks. pro aktiivisuus, Antila ja Ylöstalo 
2000 sekä tässä julkaisussa].
Naisilla ja ikääntyneillä miehillä kuntoutukseen osallistuminen oli yhteydessä 
oireiden määrään. Psyykkisesti oireilevien osallistuminen kuntoutukseen oh kui­
tenkin yhteydessä siihen, että heillä oli jokin työkykyä heikentävä pitkäaikais­
sairaus. Oireilevien suuri kuntoutustarve liittyi puolestaan pitkälti heidän koke­
mukseensa työkyvyn heikentymisestä. Psyykkisesti oireilevien osallistuminen 
kuntoutukseen oli todennäköisempää työpaikoissa, joissa asioita hoidettiin avoi­
mesti ja joissa oli kehittymismahdollisuuksia. Tämä voi heijastaa näiden työpaik­
kojen valmiutta huomioida työntekijöiden tarpeita monipuolisesti -  toisaalta 
tämä voi puolestaan heijastua työntekijöiden parempana työkykynä.
Kuntoutuksen avulla voidaan osaltaan vaikuttaa psyykkisesti oirehtivien 
työssä jaksamiseen ja elämänlaatuun. Työpaikalla on käytettävissä monenlaisia 
työkykyä ylläpitävän toiminnan muotoja, jotka tulevat kyseeseen ennen työpai­
kan ulkopuolisten kuntoutuspalvelujen käyttöä. Näyttää kuitenkin siltä, että var­
haisen puuttumisen mahdollisuuksia työpaikoilla ja työterveyshuollossa ei riittä­
västi tunneta ja käytetä hyväksi. Monialaisen kuntoutuksen mahdollisuudet ovat 
useimmiten harkittavina vasta, kun uupumus tai oireilu on edennyt lääkärin 
toteamaksi sairaudeksi ja aiheuttanut jo pitkiä sairauslomia.
Tulosten mukaan työkyvyn alentuminen selitti merkittävän osan psyykkisesti 
oireilevien koetusta kuntoutustarpeesta ja todettu työkykyä haittaava sairaus 
selitti kuntoutukseen osallistumista. Tulos vastaa kuntoutusmaailman todelli­
suutta. Muuttuvissa työoloissa olisi tärkeää tutkia kattavalla seuranta-aineistolla 
työpaikoilla toteutettujen toimenpiteiden, esimiestoiminnan ja saadun kuntou­
tuksen vaikuttavuutta psyykkisesti oirehtivien terveyteen, työkykyyn ja työssä 
jaksamiseen.
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Liite 1. Työolotutkimukset
Työolotutkimukset ovat laajoja, 3 000-6 000 henkeä käsittäneitä koko palkan- 
saajakunnan kattaneita tutkimuksia, joita on tehty viisi kertaa: 1977, 1984, 1990, 
1997 ja 2003. Tutkimukset on tehty käyntihaastatteluina. Keskimäärin hieman 
yli tunnin kestäneissä haastatteluissa on käsitelty sekä fyysistä, psyykkistä että 
sosiaalista työympäristöä, palkansaajien niihin liittyviä kokemuksia , työkoke­
musta, työmarkkina-asemaa, työehtoja, fyysistä ja psyykkistä oireilua, työmoti­
vaatiota, työtyytyväisyyttä, työorientaatiota, tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden 
kokemista. Näistä asioista on käytetty samanlaisina toistettuja kysymyksiä siten, 
että keskeisimmiltä aihealueilta on nyt saatavana tuloksia yli 25 vuoden ajalta.
Koko tutkimussarja on seuraava:
-  Työolosuhdetiedustelu 1977. Käyntihaastattelu, otos 7 500 työllistä, 
palkansaajia aineistossa 5 778.
-  Työolotutkimus 1984. Käyntihaastattelu, otos 5 000 palkansaajaa, 
aineistossa 4 502 henkeä.
-  Työelämän laatu 1990. Käyntihaastattelu, otos 5 000 työllistä, palkansaajia 
aineistossa 3 502.
-  Työolotutkimus 1997. Käyntihaastattelu, otos 3 800 palkansaajaa, 
aineistossa 2 979 henkeä.
-  Työolotutkimus 2003. Käyntihaastattelu, otos 5 300 palkansaajaa, 
aineistossa 4 104 henkeä.
Vuosien 1997 ja 2003 lomakkeiden suunnittelussa on käytetty hyväksi kva­
litatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusotteen yhdistämistä. Vuoden 1997 lomak­
keen laadintaa edelsi joukko vapaamuotoisia haastatteluja, joita käytettiin 
hyväksi kysymysten suunnittelussa ja muotoilussa. Osaa vuoden 1997 tutkimuk­
seen osallistuneista palkansaajista haastateltiin vielä uudestaan laadullisin mene­
telmin Työpaineet, kiire ja sukupuoli -tutkimusprojektissa. Näiden haastattelu­
jen pohjalta on edelleen muokattu joitakin kysymyksiä vuoden 2003 tutkimuslo­
makkeelle.
Työolotutkimus 2003, vastanneet ja  kato
Työolotutkimus 2003 toteutettiin käyntihaastatteluna Tilastokeskuksen kuu­
kausittaisen työvoimatutkimuksen loka- ja marraskuun kierrosten yhteydessä 
vuonna 2003. Työvoimatutkimuksen puhelinhaastattelun päätteeksi palkansaa­
jiksi osoittautuneille ehdotettiin työolotutkimukseen osallistumista ja heidän 
kanssaan sovittiin erillisestä käyntihaastattelusta.
Haastatteluja tehtiin yhteensä 4 104, ja haastattelun keskimääräinen kesto oli 
63 minuuttia. Haastattelut toteutettiin pääosin loka-joulukuussa 2003, mutta 
joitakin haastatteluja tehtiin vielä tammikuun 2004 alussa.
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Kohdejoukko valittiin lokakuun työvoimatutkimuksen kolmannen, neljännen 
ja viidennen rotaatioryhmän vastaajista sekä marraskuun työvoimatutkimuksen 
neljännestä ja viidennestä rotaatioryhmästä, 15-64-vuotiaiden henkilöiden jou­
kosta. Se, ketkä näistä työvoimatutkimukseen haastatelluista kohdehenkilöistä 
kuuluivat myös työolotutkimuksen otokseen, selvisi vasta työvoimatutkimuksen 
haastattelussa. Joukosta valikoituivat työolotutkimuksen otokseen ne palkansaa­
jina toimivat henkilöt, joiden normaali viikkotyöaika oli vähintään viisi tuntia 
palkkatyötä. Heille ehdotettiin työolotutkimukseen osallistumista. 
Vastausprosentti oli myös tässä tutkimuksessa korkeampi naisilla kuin miehillä. 
Nuorimmissa ikäryhmissä vastausprosentti jäi alhaisemmaksi kuin vähintään 
30-vuotiailla, ja kaikkein parhaimpiin vastausprosentteihin päästiin iäkkäimpien 
palkansaajien keskuudessa. Sosioekonomisen asemaan mukaan tarkasteltuna vas­
tausaktiivisuus oli työntekijöiden joukossa hivenen alhaisempi kuin toimihenki­
löiden keskuudessa. Vastausprosentti nousi koulutusasteen myötä. Vastausaktii­
visuudessa ei ollut eroa työajan osa-aikaisuuden/koko-aikaisuuden mukaan, eikä 
juuri työsuhteen vakinaisuuden /  määräaikaisuudenkaan mukaan.
Liitetaulukko 1. Vastaajat ja kato sukupuolen ja iän mukaan 2003
Saatu
haastattelu
Kieltäytyi Aikaa ei 
saatu sovittua
Ei tavoitettu Muu syy Yhteensä
% N % % % % % N
Yhteensä 77 ,9 4 1 0 4 14 ,4 1,4 5,7 0,6 100 5 2 7 0
Sukupuoli
Naiset 80 ,5 2167 13,1 1,4 4 ,5 0,6 100 26 92
M ie h e t 75,1 1937 15 ,8 1,5 6 ,9 0,6 100 2 5 7 8
Ikäryhmä
1 5 -2 4 68,2 320 2 1 ,5 3,2 6,8 0,2 100 469
2 5 - 3 4 76 ,6 929 14 ,6 1,4 6,8 0,6 100 1213
3 5 - 4 4 76,3 1069 15,1 1,5 6,3 0,7 100 1401
4 5 - 5 4 80 ,5 1166 12 ,4 1,1 5,1 0 ,7 100 1448
5 5 - 6 4 83 ,9 620 12,0 0 ,9 3,1 0 ,5 100 739
Lähde: Työolotutkimus
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Liite 2.
Haastattelulomake
Kohdenumero 1 | | | — | | | |
Haastattelijanumero | | | 1 |
Haastattelun kesto ___________________  — ____________
alkamisaika päättymisaika











A l. Aluksi luettelon keskeisiä eläm änslueita joiden merkitys on erilslnen eri ihm isille. Kuinka tärkeitä  








Onko ansiotyö Teille erittäin tärkeä, melko 
tärkeä vai el kovinkaan tärkeä? 1 2 3
Entä koti* ja perhe-elämä? 1 2 3
Vapaa-ajan harrastukset? 1 2 3
Kuinka m onta vuotta olette yhteensä ollut ansiotyössä eläm änne aikana?  




Oletteko eläm änne aikana
äitiys* ta i isyyslomalla, vanhem painlom alla, hoitovapaalla tai m uuten lasten 










Kuinka m onta sellaista lasta Teillä on, joiden hoidon vuoksi olette ollu t pois 
työeläm ästä?
Oletteko ollut eläm änne aikana:
aina lähes samanlaisessa ammatissa 
2-3:ssa selvästi erilaisessa ammatissa 
vai useammassa selvästi erilaisessa ammatissa?
Oletteko vaihtanut työpaikkaa viimeksi kuluneiden 5 vuoden aikana?
Kyllä
Ei




Ala. Kuinka monta kuukautta olitte kokopäivätyössä viime vuonna, siis vuonna 
2002 (palkalliset lomat ml.)
LASKE PALKALLINEN KESÄLOMA MUKAAN
I I I kuukautta
A7b. Kuinka monta kuukautta olitte osapäivätyössä vuonna 2002? I | | kuukautta
A8. Oletteko ollut työttömänä tai lomautettuna viimeisten S vuoden aikana:
(Työtön = työtä vailla, 




vai ette lainkaan? 3? A10
JOS OLLUT TYÖTÖN TAI LOMAUTETTU:
Kuinka monta kuukautta olette yhteensä ollut työttömänä viimeisten
A9. 5 vuoden aikana?
Kuukausien lukumäärä I I I
KAIKKI:









valtio 1 ♦ A15
kunta tai kuntayhtymä 2 ♦ A15
vai yksityinen työnantaja? 3
EOS 9 ♦ A15
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JOS YKSITYINEN:
À12. Onko yritys tai vastaava, jossa työskentelette, pääasiassa 
ulkomaisessa vai kotimaisessa omistuksessa?
Ulkomaisessa omistuksessa 1
Kotimaisessa omistuksessa 2
Vaikea määritellä, toimii Suomen lisäksi myös 
muualla
3
A13a. Onko työnantajallanne muita toimipaikkoja kuin se, missä Te olette työssä?
Kyllä 1
Ei 2 ♦ A15
A13b. Jos A13a=kyllä:
Kuinka monta toimipaikkaa työnantajalla on 
yhteensä?
Alle 5 toimipaikkaa 1
5 -1 0  toimipaikkaa 2
Yli 10 toimipaikkaa 3
A14.
KORTT11




1 -  4 henkeä 1
5 - 9  henkeä 2
10-19  henkeä 3
20 -  29 henkeä 4
30 -  49 henkeä 5
50 -  99 henkeä 6
100-199 henkeä 7
200 -  249 henkeä 8
250 -  499 henkeä 9
500 -  999 henkeä 10








Kuinka m onta henkilöä on siinä to im ipaikassa jossa itse työskentelette?
TÄSMENNÄ LUOKKA 1 -  4 henkeä 1
TARVITTAESSA.
5 - 9  henkeä 2
10-19  henkeä 3
2 0 -2 9  henkeä 4
3 0 -49  henkeä 5
50 -  99 henkeä 6
100-199 henkeä 7
200 -  249 henkeä 8
250 -  499 henkeä 9
500 -  999 henkeä 10
1000 henkeä tai enemmän 11
Onko työntekijöiden m äärä viim eksi kuluneiden kolmen vuoden aikana  
toim ipaikassanne:
lisääntynyt seivästi 
lisääntynyt jonkin verran 
pysynyt ennallaan 
vähentynyt jonkin verran 
vähentynyt selvästi?
O nko työpaikallanne viim eisen kolmen vuoden aikana työntekijöitä:
A. Siirretty työttömyyseläkeputkeen?
B. Irtisanottu muuten?
JOS A 16=4,5,9 C. Vähennetty muuten niin, ettei lähteneiden tilalle c
otettu uusia?
O nko Teidän työpaikallanne tapahtunut seuraavia m uutoksia viime  
vuosina:
A. Onko työpaikallanne lisätty työn tuottavuuteen tai 
tuloksellisuuteen perustuvaa arviointia tai valvontaa?
[Kvllä Ei 
1 2
Ei sovi I 
3
B. Ostetaanko omalla väellä tehtyjä töitä ulkopuolisilta
aikaisempaa enemmän? 1 2 3
C. Sovelletaanko työpaikallanne ns. tiimityöskentelyä







A19. Onko työsuhteenne sovittu toistaiseksi voimassa olevaksi vai 
määräaikaiseksi?
Toistaiseksi voimassa olevaksi 1 ♦ A28
Määräaikaiseksi 2
A20. JOS MÄÄRÄAIKAINEN TYÖSUHDE/VIRKA: 
Oletteko:
Sijainen ilman pysyvää tointa t ♦ A23
Työvoimaa vuokraavan yrityksen palveluksessa 2 ♦ A23
Koeajalla 3 ♦ A23
Työllistämisvaroin palkattuna 4 ♦ A23
Kausiluontoisessa työssä 5 ♦ A23
Tulette työhön kutsuttaessa 6 ♦ A23
Oppisopimussuhteessa 7 ♦ A23
Muuten määräajaksi sovitussa työsuhteessa? 8
EOS 99
A21. JOS A20=08 tai 99:
Määräaikaisia työsopimuksia voidaan käyttää vain, jos työnantajalla on 
siihen hyväksyttävä peruste. Onko työnantajanne perustellut määräaikaisen 






JOS A20=08 tai 99:
Mikä on pääasiallinen syy määräaikaisuuteenne?
JOS USEITA SYITÄ, 
VALITSE TÄRKEIN
Avoinna olevan viran hoito 01
Projektiluonteinen työtehtävä 02
Urakkaluonteinen työtehtävä 03
Rahoituksen katkonaisuus (budjettiperuste, 
projektirahoitus tms)
04
Tehtävää ei ole haluttu vakinaistaa 05
Liittyy koulutukseen (työharjoittelu, erikoistuminen tms.) 06
Epäpätevyys 07
Määräaikainen virka tai työ 08
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Tuntiopettaja 
Jokin muu syy 10
A23. KAIKKI MAARAAIKAISET:
Mikä on nykyisen m ääräaikaisen työsuhteenne pituus kokonaisuudessaan?
0 0
A24. Kun nykyinen työsuhteenne lasketaan m ukaan, kuinka monta lähes 
peräkkäistä m ääräaikaista työsuhdetta Teillä  on ollut tässä  
työpalkassa:
A25.




viisi tai enemmän? 5
Entä kuinka monta työsuhdetta Teillä on ollut viim eisen 12 






viisi tai enemmän 5
Kun nykyinen m ääräaikainen työsuhteenne päättyy, arveletteko että:
määräaikaista työsuhdettanne jatketaan 1
samassa työpaikassa
solmitte vakinaisen työsuhteen samaan 2
työpaikkaan
aloitatte uuden työn muualla 3
joudutte työttömäksi 4
ette edes halua uutta työtä (esim. perheen tai 5
opiskelun vuoksi)


























A. Koen määräaikaisuuden hankalana siihen 
liittyvän taloudellisen epävarmuuden vuoksi?
1 2 3 4 5
B. Työsuhteen epävarmuus rasittaa minua 
henkisesti
1 2 3 4 5
C. Työsuhteen epävarmuus hankaloittaa 
tulevaisuuden suunnitelmien tekoa 1 2 3 4 5
D. Mielipiteeni otettaisiin luultavasti paremmin 
huomioon, jos työsuhteeni olisi vakinainen 1 2 3 4 5
E. Jos mahdollista, vaihtaisin mielelläni 
työpaikkaa tai -tehtäviä muutaman vuoden 
välein
1 2 3 4 5
F. Suhtautuisin työhöni nykyistä pitkäjäntei­
semmin, jos olisin vakinainen työntekijä 1 2 3 4 5
G. Minulla on tunne, että minun täytyy tehdä 
työni erityisen hyvin, jotta työsuhde jatkuisi 1 2 3 4 5
H. Kaipaan vakinaisen työsuhteen tuomaa 
turvallisuuden tunnetta
1 2 3 4 5
'■
Uskaltaisin puuttua nykyistä enemmän 
työympäristössäni vallitseviin epäkohtiin, 
jos työsuhteeni olisi vakinainen
1 2 3 4 5
J. Mahdollisuuteni osallistua työnantajan 
tarjoamaan koulutukseen tai kehittämis­
hankkeisiin ovat yhtä hyvät kuin vakinaisilla 
työntekijöillä
t 2 3 4 5
K. Saan riittävän ajoissa tiedon siitä, 
jatketaanko työsuhdettani
1 2 3 4 5
L. Minun täytyy joustaa työssäni (esim. 
työvuorojen suhteen) enemmän kuin 
vakinaisten työntekijöiden, jotta varmistaisin 
töiden jatkumisen
1 2 3 4 5
M. Minun kohdallani määräaikaiseen 
työsuhteeseen liittyy myönteinen vapauden 
tunne
1 2 3 4 5
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KORTTI 4  
KAIKKI:
A28. Seuraavaksl esitän m uutam ia kysym yksiä palkkauksestanne.




Kiinteä peruspalkka sekä vuorolisät 3
Kiinteä peruspalkka sekä urakkalisä 4
Kiinteä peruspalkka sekä provisio 5
Puhdas urakkapalkka 6
vai muu pakkausmuoto? 7
A29. Perustuuko työpalkkanne palkkausjärjestelm ä työn vaativuuden arviointiin  
ta i onko sellainen järjestelm ä suunnitteilla?
Kyllä perustuu 1
Ei 2
Ei, mutta on suunnitteilla 3
A30. Entä perustuuko palkkausjärjestelm ä henkilökohtaisen työsuorituksen  
arviointiin, esim erkiksi vuosittain tehtävään, ta i onko tällainen suunnitteilla?
Kyllä 1
Ei 2
Ei, mutta on suunnitteilla 3
A31. KAIKKI:
O nko työpaikallanne käytössä tulospalkkausjärjestelm ä eli m aksetaanko  
työpaikallanne työn tu loksellisuuteen tai tuottavuuteen perustuvia lisiä tai
palkkioita?
Kyllä 1





Työryhmille tai osastoille 2
vai organisaation kaikille työntekijöille? 3
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A33. J 0 S A 3 1 = 1 :
Oletteko Itse tällaisen järjestelm än piirissä?
Kyllä 1
Ei 2 ♦ A36
A34. JOS A33=1:
Entä oletteko saanut tällaisia palkkioita viime vuoden 2002 ajalta?
Kyllä 1
Ei 2 ♦ A36
A35. JOS A34=1: 
Paljonko:
Alle 500 e
500 -  1 000 e 2
vai yli 1 000 e? 3
A36. KAIKKI:
O letteko viim eisen 5 vuoden aikana ehdottanut palkankorotusta itsellenne ? 
(ehdottanut esim iehelle, luottam usm iehelle tm s., koskee kaikenlaisia ei- 






Mitkä ovat kuukausitulonne päätyöstä veroja vähentämättä?
Mukaan lasketaan vuorotyö*, ikälisät ja vastaavat, mutta ei ylityöstä 
saatuja korvauksia.
500 e tai vähemmän (n. 3 000 mk tai vähemmän) 11
501 -  700 e (n. 3 000 -  4 200 mk) 12
701 -900 e (n. 4 2 0 0 -5  400 mk) 13
901 -  1 100 e (n. 5 400 -  6 500 mk) 14
1 101-1 300 e (n. 6 500-7  800 mk) 15
1 301 -1 500 e (n. 7 8 0 0 -9  000 mk) 16
1 501 -  1 700 e (n. 9 000 -1 0  100 mk) 17
1 701 -  1 900 e (n. 10100-11 300 mk) 18
1 901- 2 100 e (n. 11 300-12 500 mk) 19
2 101 -  2 300 e (n. 12 500-13 700 mk) 20
2 301 - 2 500 e (n. 13 700-14 900 mk) 21
2 501 -  2 700 e (n. 14 900-16 100 mk) 22
2 701 -  2 900 e (n. 16100-17 300 mk) 23
2 901 - 3  100 e (n. 17 300-18 400 mk) 24
3 101 - 3  300 e (n. 18 400-19 600 mk) 25
3 301 -  3 600 e (n. 19 600-21 400 mk) 26
3 601 - 4  000 e (n. 21 400-23 800 mk) 27
4 001 -  5 000 e (n. 23 800-30 000 mk) 28
yli 5 000 e (yli n. 30 000 mk) 29
Ei halua vastata 98
A38. Onko saamanne palkka mielestänne oikeudenmukainen jos 
vertaatte sitä muissa ammateissa maksettuihin palkkoihin.
Onko palkkanne:
selvästi korkeampi kuin pitäisi olla 1
jonkin verran korkeampi kuin pitäisi olla 2
oikeudenmukainen 3
jonkin verran matalampi kuin pitäisi olla 4
vai selvästi matalampi kuin pitäisi olla? 5
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B - K Y S Y M Y K S E T :
Bl. KORTTI 6
Kortilla on lueteltu erilaisia työaikamuotoja. Millainen työaika Teillä on?
päivätyö (klo 6 -1 8 ) 1 
säännöllinen iltatyö 2 
säännöllinen yötyö 3 
kaksivuorotyö, johon ei sisälly yötyötä 4 
kaksivuorotyö, johon sisältyy yötyötä 5 
kolmivuorotyö 6 
vai jokin muu työaikamuoto? 7




JOS B1=7 ja 82=2,EOS:
Mikä seuraavista vaihtoehdoista kuvaa parhaiten työalkaanne:
Työtuntien määrää ei ole määritelty tai määrittelyä ei noudateta 1
Tulette töihin erikseen sovittaessa 2
Valitsette työaikanne vapaasti itse 3
Työaika jakautuu kahteen tai useampaan jaksoon vuorokauden 4 
aikana
Muu epäsäännöllinen tai vaihteleva työaika? 5
B4. Onko Teillä tarkasti määrätyt työhöntulo- ja lähtöajat vai voitteko vaikuttaa 
niihin itse vähintään puolella tunnilla?
Määrätyt tulo- ja lähtöajat 1
Vaikutusmahdollisuuksia tulo- ja/tai lähtöaikoihln (esim. liukuva 2 
työaika)
B5. Seurataanko työaikojen ne toteutumista:
kellokortilla tai kulunvalvonnalla tai käsin kirjaamalla 1 
tai kirjaatteko itse työaikanne omaan käyttöönne 2 
vai eikö kukaan seuraa työaikojanne? 3
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Ei kumpaakaan 4 4 B8
B7. JOS B6=1,2,3:
Miten usein teette tällaista ylityötä:
lähes päivittäin 1
joka viikko 2
joka toinen viikko 3
vähintään kerran kuussa 4
vai harvemmin? 5
B8. KAIKKI:
Entä teettekö joskus sellaista ylityötä, josta ette saa korvausta?
Kyllä 1
Ei 2 4 B10
B9. JOS B8=1:
Miten usein teette tällaista ylityötä:
lähes päivittäin 1
joka viikko 2
joka toinen viikko 3
vähintään kerran kuussa 4
vai harvemmin? 5
BIO. KAIKKI:






vai ei koskaan? 5
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B ll . KORTTI 8
Kun ajattelette työaikojanne ja muun elämän  


















A. Voin käyttää työaikajoustoja riittävästi omien 
tarpeideni mukaan?
1 2 3 4 5
B. Joudun tekemään enemmän ylitöitä kuin 
haluaisin?
1 2 3 4 5
C. Voin pitää kaikki ansaitsemani loma- ja 
vapaapäivät?
1 2 3 4 5
Voitteko yleensä pitää työssänne tauko- ja lepohetkiä:
riittävästi
hieman liian vähän 






B13. Tällä kortilla on lueteltu eräitä työympäristöön liittyviä haittatekijöitä. 
Mitä niistä esiintyy Teidän työympäristössänne?
VAIHTOEHTOJA El LUETA.
MERKITSE ENSIN KAIKKI 
VASTAAJAN MAINITSEMAT 
HAITAT. ESITÄ VASTA SITTEN 
LISÄKYSYMYS
LISÄKYSYMYS: Aiheuttaako (HAITTATEKIJÄ) 
työssänne haittaavaa rasitusta: KORTT110
Ei erittäin melko jossain melko vai ei lain-











11. Heikko tai häikäisevä valaistus
12. Ärsyttävät tai syövyttävät aineet
13. Työympäristön rauhattomuus
14. Toistuvat yksipuoliset työliikkeet
15. Valkeat tai epämukavat työasennot

























0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
0 1 2 3 4 5
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KORTT111





Niin kovaa melua että tavallinen 
puhe ei kuulu?
Tupakansavua toisten 
tupakoinnin vuoksi (“passivinen 
tupakointi")?
Lähes Noin 3/4 Puolet Noin 1/4 Vähem- Ei
koko
ajan
ajasta ajasta ajasta män lainkaan
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6
Koetteko työssänne seuraavat asiat selvänä vaarana, ajattelette silloin





El koe vaarana 
lainkaan
A. Tapaturmavaara? 1 2 3
B. Väkivallan kohteeksi joutumisen vaara? 1 2 3
c. Kemiallisista aineista aiheutuvat vaarat? 1 2 3
D. Sairauksien tartuntavaara? 1 2 3
E. Ihotautiin sairastumisvaara? 1 2 3
F. Rasitusvammat? 1 2 3
G. Mielenterveyden järkkyminen? 1 2 3
H. Vakava työuupumus? 1 2 3
i. Entä vaara, että aiheutatte tapaturman 
jollekin toiselle? 1 2 3
J. Että turmelette arvokkaan laitteen tai työ­
tuloksen? 1 2 3
Liittyykö työhönne seuraavla epävarmuustekijöitä:
[Kyllä I ET
A. Siirto toisiin tehtäviin? 1 2
B. Lomautuksen uhka? 1 2
c. Irtisanomisen uhka? 1 2
D. Työttömyyden uhka? 1 2
E. Työkyvyttömyyden uhka? 1 2
F. Ennakoimattomat muutokset? 1 2
G. Työmäärän lisääntyminen yli sietokyvyn? 1 2
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B17. Mitä seuraavista tiedonsiirtoon liittyvistä laitteista 
käytätte työssänne:
I Kyllä I Ei I
A. Matkapuhelinta eli kännykkää? 1 2
B. Tavallista puhelinta? 1 2
C. Telefaxia? 1 2
D. Internetiä? 1 2
E. Sähköpostia?
1 2
JOS KYLLÄ KOHDASSA E:
Käytättekö tietokoneen sähköpostia:
F. työpaikan sisäiseen viestintään? 1 2
G. yhteyksiin kotimaassa? 1 2
H. yhteyksiin ulkomaille? 1 2
B18. Käytättekö työssänne seuraavia atk-teknlikkaan 
perustuvia laitteita:
I Kyllä I Ei |
A. Tietokoneeseen yhdistettyä kassaa tai kassapäätettä? 1 2
B. Tietokonetta tai tietokonepäätettä? 1 2
C Jotain muuta ATK-tekniikkaan perustuvaa ohjaus-, mittaus- 
tai valvontalaitetta tai työstökonetta? 1 2
Jos ei mitään ATK-laitettai B21
B19. Kuinka suuren osan työalastanne käytätte tietotekniikkaan perustuvaa 
laitetta:






B20. Saatteko opastusta tie totekniikan käytössä:
aivan riittävästi 1 
lähes riittävästi 2 
hieman liian vähän 3 
vai aivan liian vähän? 4
B21.
KAIKKI:
Teettekö joskus päätyöhönne liittyviä töitä kotona?
Tekee joskus tai osittain kotona 1 
Tekee pelkästään kotona 2 ♦ B23 
Ei tee lainkaan kotona 3 ♦ B24
B22a. Ovatko työt lähinnä:
ylitöitä tai työtä ilman korvausta 1 
vai onko osa normaalista työajasta sovittu tehtäväksi kotona?
2
vai molempia 3
B22b. Montako tuntia viikossa keskimäärin työskentelette kotona?





Etätyöllä tarkoitetaan ansiotyötä, jota tehdään varsinaisen työpaikan 
ulkopuolella niin, että siitä on sovittu työnantajan kanssa. (Olennaista 
etätyölle ovat ajasta ja paikasta riippumattomat työjärjestelyt.)
Teettekö etätyötä tai olisitteko kiinnostunut tällaisesta työskentelystä?
Teen parhaillaan 1 
Olisin kiinnostunut 2 
En ole kiinnostunut 3
B25. Onko Teihin otettu yht 
työajan ulkopuolella, 
viimeisen kahden kuuli
syttä päätyöhönne liittyvissä asioissa varsinaisen 
simerkiksi puhelimen tai sähköpostin avulla, 
auden aikana:
ei kertaakaan 1 ♦ B27 
kerran, pari 2 ♦ B27 
useammin? 3





















A. Siihen, mitä työtehtäviinne kuuluu?............................. 1 2 3 4 5
B. Siihen, missä järjestyksessä teette työnne?................ 1 2 3 4 5
C Työtahtiinne?............................................................... 1 2 3 4 5
D. Työmenetelmiinne?.................................................... 1 2 3 4 5
E. Siihen, miten työt jaetaan ihmisten kesken?................ 1 2 3 4 5
F. Siihen, keiden kanssa työskentelette?.........................
G. Projektien, tavarantoimitusten tai palveluiden
1 2 3 4 5
aikatauluihin?............................................................. 1 2 3 4 5
H, Työaikoihinne?.......................................................... 1 2 3 4 5
Saattoko yleensä tietoja työtänne koskevista muutoksista:
jo suunnitteluvaiheessa 1
vähän ennen muutosta 2
vai vasta muutoksen yhteydessä tai sen jälkeen? 3
Onko Teillä työaikana mahdollisuus poistua työpaikaltanne lyhyeksi aikaa 









Arvioikaa kortin avulla, kuinka suuren osan työalastanne:
Lähes Noin Noin Noin Vähem- Ei lain- EOS
koko
ajan
3/4 1/2 1/4 män kaan
Työskentelette niin suuren paineen 
alaisena, että ette ehdi puhua tai ajatella 1 
mitään muuta kuin työtänne?
2 3 4 5 6 9
Olette työssänne tekemisissä ihmisten 
kanssa, jotka eivät ole työtovereitanne 
(esim. asiakkaiden, potilaiden, matkustajien, 1 2 3 4 5 6 9
oppilaiden tai hoitolasten kanssa)?
KORTT116
Missä m äärin seuraavat kiirettä koskevat väittäm ät kuvaavat om aa 
työtänne:
A. Minulla on usein vaikeuksia jaksaa työssäni?
B. Joudun usein luopumaan tauoista työmäärän
vuoksi?
C. Mietin ja teen työhöni liittyviä asioita myös vapaa- 
aikana, koska työni on niin mielenkiintoista?
D. Työni sisältää tiukkoja aikatauluja?
E. Joudun usein venyttämään työpäivääni, että saan 
työt tehtyä?
F. Esimiehet iupaavat asiakkaille tai johdolle liikaa ?
G. Johto pyrkii vain säästöihin tai voittoihin 
piittaamatta työntekijöistä?
H. Kiire pilaa työilmapiiriä?
I. Kiire lisää sairauspoissaoloja (työpaikalla)?
J. Kiireen vuoksi minun on vaikea paneutua 
asiakkaiden ongelmiin?
K. Joudun usein keskeyttämään työni kyselyjen, 
puheluiden ym. vuoksi?
L. En voi suunnitella kunnolla työtäni, koska 
kiireelliset työt ajavat aina edelle?
M. En ehdi tehdä töitä niin hyvin ja huolellisesti kuin 
haluaisin?


















1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
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O. Kiireen vuoksi en ehdi paneutua uusiin asioihin
tai kouluttautumaan työssäni riittävästi? 1 2 3 4 5
P. Sosiaalista kanssakäymistä on kiireen vuoksi
vähän? 1 2 3 4 5
Q. Työpaikallamme esiintyy työuupumusta? 2 3 4 5
R. Kiire aiheuttaa virheitä työpaikallamme? 2 3 4 5








A. Saatteko tukea ia rohkaisua esimiehil- 
tänne kun työ tuntuu hankalalta aina, 
useimmiten, joskus vai ei koskaan? 1 2 3 4 5
B. Saattako tukea ia rohkaisua tvötovereiltanne 
kun työ tuntuu hankalalta? 1 2 3 4 5
C. Koetteko olevanne työyhteisön arvostettu 
jäsen? 1 2 3 4 5
D. Oletteko itse mukana suunnittelemassa 
työtänne (esim. mitä tulisi tehdä, miten ja 
kenen kanssa)? 1 2 3 4 5
E. Voitteko soveltaa työssä omia ideoitanne? 1 2 3 4 5
F. Näettekö oman työnne tuloksellisena tai 
hyödyllisenä?









A. Entä saatteko kiitosta työstänne työyhteisön 
muilta jäseniltä tai asiakkailta?
1 2 3 4
B. Oletteko joutunut väkivallan tai sen uhan 
kohteeksi työpaikallanne (myös asiakkaiden 
taholta)?
1 2 3 4
c. Oletteko joutunut työpaikallanne häirinnän 
tai muun epäasiallisen kohtelun kohteeksi 
(myös asiakkaiden taholta)?
1 2 3 4
D. Oletteko joutunut työssänne tilanteisiin, jotka 
herättävät Teissä kielteisiä tunteita kuten 
vihaa tai suuttumusta? 1 2 3 4
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B34. Onko Teillä nykyisessä työpalkassanne hyvät, jonkinlaiset tai heikot 




B35. Seuraava kysymys koskee työnantajan kustantamaa koulutusta.
Oletteko viimeisten 12 kuukauden aikana ollut kursseilla, siten että olette saanut 
koulutusajatta palkkaa?
Kyllä 1 
Ei 2 9 B37
B36.
JOS B35=1
Kuinka monta päivää olette yhteensä ollut kursseilla viimeisten 12 
kuukauden aikana?
(Muunna kokonaisiksi työpäiviksi) Päivien lukumäärä I I I
B37.
KAIKKI:





B38. Kuinka tärkeää teistä on, että voitte edetä parempaan asemaan 
työpalkallanne?
Erittäin tärkeää 1 
Melko tärkeää 2 
Ei kovinkaan tärkeää 3
B39. Entä kuinka tärkeää on se, että voitte kehittyä nykyisessä työssänne?
Erittäin tärkeää 1 
Melko tärkeää 2 
Ei kovinkaan tärkeää 3







Mikä seuraavlsta vaihtoehdoista kuvaa parhaiten valmiuksianne työssä?
LUE
TARVITTAESSA
Tarvitsisin lisäkoulutusta selvitäkseni hyvin työtehtävistäni 
Työtehtäväni vastaavat hyvin tämänhetkisiä valmiuksiani
Minulla on valmiuksia selviytyä nykyistä vaativammista 
tehtävistä
KORTTI 20






A. Esimiehen tai johdon vaihtuminen? 1 2 3 4
B. Työpaikan omistussuhteiden vaihtuminen? 1 2 3 4
C. Tietojärjestelmien muutos? 1 2 3 4
D. Asiakasryhmien tai tuotteiden muuttuminen? 1 2 3 4
B43. Onko työpalkkanne taloudellinen tilanne mielestänne tällä hetkellä
täysin vakaa ja turvattu 1




Cl. Työskentelettekö pysyvässä työryhmässä tai tiimissä, jolla on 






Kuinka suuren osan työajastanne työskentelette ryhmissä?
lähes koko ajan 1
noin 3/4 ajasta 2
puolet ajasta 3
























a. Ryhmä valitsee Itse esimiehensä 1 2 3 4
b. Ryhmä päättää sisäisestä työnjaostaan 1 2 3 4
c. Ryhmä voi asettaa itse työnsä tavoitteet 1 2 3 4
d. Ryhmässä voidaan vaihtaa tehtäviä tarpeen 
mukaan
1 2 3 4
e. Työpaine jakautuu tasaisesti ryhmässä t 2 3 4
f. Työn tuloksellisuus paranee ryhmätyössä t 2 3 4
g. Ryhmätyöstä aiheutuu ristiriitoja 1 2 3 4
h. Olen yleisesti tyytyväinen tiimimäiseen työtapaan 1 2 3 4
i. Olen tyytyväinen siihen, miten voin osallistua 1 2 3 4
ryhmän päätöksentekoon_______________________________________________ _________
KAIKKI:
Seuraava kysymys koskee ammattiliittoon kuulumista.




Jos el: Entä kuulutteko työttömyyskassaan?
Kyllä 1 ♦ C7
El 2 ♦ C7






JOS VASTAAJA El TIEDÄ KESKUSJÄRJESTÖÄ, MERKITSE AMMATTI­
LIITON NIMI:
C6. Kuinka tärkeitä seuraavat syyt ovat am m attiliittoon kuulum isenne kannalta:
Erittäin Melko El 
tärkeä tärkeä kovin
_______________ tärkeä
a. Työntekijöiden on pidettävä yhtä suhteessa työnantajaan?.......................  1 2  3
b. Jäsenyys antaa paremman työttömyysturvan?.......................................... 1 2 3
c. Järjestäytymällä voi parhaiten ajaa palkka- ja työsuhde-etuja?..................  1 2 3
d. Liittoon kuuluminen on tapa?.................................................................... 1 2 3









A. Työsuojelu edistää työhyvinvointia ja työturvallisuutta?..
B. Esimiehet toimivat aktiivisesti työsuojelussa?...............
C. Tunnen työsuojelumääräykset ja ohjeistuksen riittävän
hyvin työni kannalta?.................................................. ....1 2 3 4
D. Työsuojeluorganisaatio (-päällikkö, -valtuutettu, 
asiamies, -toimikunta) toimii tehokkaasti?................... ....1 2 3 4
E Työterveyshuolto toimii omalla kohdallani hyvin?..... ....1 2 3 4
Pitää Pitää El pidä El pidä
täysin jokseenkin juurikaan lainkaan
paikkansa palkkansa palkkaansa palkkaansa
1 2 3 4
1 2  3 4





vai erittäin huonosti? 5
Ei sovi 6
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CIO. O letteko havainnut erityisiä toim ia työpalkallanne sukupuolten tasa-arvon  
edistäm iseksi.
Onko työpaikallanne: I Kyllä |B I Ei sovi |
A. Laadittu tasa-arvosuunnitelma? 1 2 3
B. Pyritty pienentämään sukupuolten välisiä palkkaeroja? 1 2 3
C. Kannustettu miehiä perhevapaiden käyttöön? 1 2 3
D. Edistetty oikeudenmukaista työnjakoa sukupuolten 
välillä?
1 2 3
en. Jos ajatellaan niitä työtehtäviä, joita Te teette työpaikallanne, niin ovatko  
suunnilleen samankaltaisia työtehtäviä tekevät työtoverinne:
kaikki naisia
enimmäkseen naisia 2
sekä miehiä että naisia 3
enimmäkseen miehiä 4
kaikki miehiä 5
kukaan muu ei tee samankaltaista työtä? 6
C12. a. Kuuluko työtehtäviinne toisten työn johtam ista tai tehtävien jakam ista  
toisille työntekijöille?
Kyllä........................... 1
Ei................................ 2 ♦ C13
JOS C12a=1:
b. Kuinka m onta henkilöä työskentelee nykyisin Teidän alaisuudessanne? I l I J henkeä
Ei varsinaisia alaisia.... .............................................................000 ♦ C13
C12c, C12d, 
C12e
JOS C12a=1 ja C12b #  000 
KORTTI 21














c. Käytän suurimman osan työajastani esimiestehtäviin? 1 2 3 4
d. Teen paljon muuta vaativaa työtä, jota on vaikea 
sovittaa yhteen esimiestyön kanssa? 1 2 3 4
e. Minulla on organisaatiossamme liian vähän 
mahdollisuuksia vaikuttaa yksikköni kannalta tärkeisiin 
asioihin?
1 2 3 4
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C13. KAIKKI:

















A Kilpailuhenkeä?............................................................... 1 2 3 4 5
B. Esimiehen ja alaisten välisiä ristiriitoja?........................... 1 2 3 4 5
C. Työntekijöiden välisiä ristiriitoja?..................................... 1 2 3 4 5




MIKÄLI El ESIMIESTÄ ( C13=3) ♦ C 1 9  
JOS C 1 3 = t,2 
KORTTI 23
Seuraavaksi esitän joitakin lähintä esim lestänne koskevia 
väittäm iä. Vastatkaa kunkin kohdalla oletteko väittäm än kanssa 
samaa m ieltä vai eri mieltä.
Täysin Jok- Ei Jok- Täysin Ei
samaa seenkin samaa seenkin eri sovi
mieltä samaa eikä eri eri mieltä
mieltä mieltä mieltä
A. Esimieheni tukee ja rohkaisee minua?.................. 1 2 3 4 5 6
B. Esimieheni antaa kiitosta hyvistä 1 
työsuorituksista?......................................................
2 3 4 5 6
C. Esimieheni on innostava?.....................................1 2 3 4 5 6
D. Esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme?.... 1 2 3 4 5 6
E. Esimieheni kertoo avoimesti kaikista 1 
työpaikan asioista?..................................................
2 3 4 5 6
F. Esimieheni luottaa työntekijöihinsä?..................... 1 2 3 4 5 6
G. Minun ja esimieheni välillä on paljon ristiriitoja?....1 2 3 4 5 6
H. Esimieheni ei piittaa työntekijöiden tunteista?.......1 2 3 4 5 6
I. Esimieheni kannustaa työntekijöitään opis- 1 
kelemaan ja kehittymään työssään?.........................
2 3 4 5 6
J Esimieheni tuntee hyvin työtehtäväni?................... 1 2 3 4 5 6
K. Esimieheni antaa riittävästi palautetta siitä, miten 1 
olen onnistunut työssäni?..........................................
2 3 4 5 6
L. Esimieheni jakaa järkevällä tavalla vastuuta t 
työntekijöilleen?.......................................................
2 3 4 5 6
M. Esimieheni kykenee sovittelemaan työn- 1 
tekijöiden välisiä ristiriitoja?.......................................
2 3 4 5 6
N. Esimies kohtelee ikääntyviä tasa-arvoisesti 1 2 3 4 5 6
JOS C13=1,2:
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C17. JOS C13=1,2:
Työpalkoilla käydään yleensä noin kerran vuodessa niin sanottuja 
kehityskeskusteluja esimiesten ja alaisten välillä. Oletteko itse käynyt 
tällaista keskustelua oman esimiehenne kanssa viimeisten 12 
kuukauden aikana?
Kyllä 1
El 2 ♦ C 19
C18. JOS C17=1:































A. Työpalkallamme työt on organisoitu hyvin?.............. 1 2 3 4 5 6
B. Työpaikallamme on lilan vähän työntekijöitä 
työtehtäviin nähden?.................................................... 1 2 3 4 5
6
C. Työpaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja 
yhteishenki?............................................................... 1 2 3 4 5
6
D Työpaikkamme ilmapiiri on kannustava?.................. 1 2 3 4 5 6
E. Työpaikallamme esiintyy juoruilua ja kateutta? 1 2 3 4 5 6
F. Työpaikallamme keskustellaan riittävästi työn 
järjestämisestä tai ongelmista? 1 2 3 4 5
6
G. Työpaikallamme arvostetaan vanhempien 
työntekijöiden työkokemusta?
1 2 3 4 5 6
H. Työpaikallamme välitetään tietoja avoimesti?
t 2 3 4 5 6
I. Työpaikallamme käytetään eri-ikäisten kykyjä työssä 
tasapuolisesti hyväksi?
1 2 3 4 5 6
J. Työpaikallamme palkat ja henkilökohtaiset lisät 1 2 3 4 5 6
ovat yleisesti tiedossa?
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C20. Työelämässä voi Ilmetä eriarvoista kohtelua tai syrjintää esimerkiksi 
palkkauksessa, työhönotossa, uralla etenemisessä tai koulutukseen 
pääsyssä.




Kyllä I Ei I Ei sovi Kviiä I b  I
1. Ikään, kohdistuen erityisesti nuoriin?.................. 1 2 3 1 2
2. Ikään, kohdistuen erityisesti vanhoihin?.............. 1 2 3 1 2
3. Sukupuoleen, kohdistuen erityisesti naisiin?........ 1 2 3 1 2
4. Sukupuoleen, kohdistuen erityisesti miehiin?....... 1 2 3 1 2
5. Poliittisiin mielipiteisiin tai toimintaan ay-
liikkeessä?.........................................................
1 2 3 1 2
6. Perheellisyyteen tai raskauteen?........................ 1 2 3 1 2
7. Suosikkijärjestelmiin?......................................... 1 2 3 1 2
8. Työsuhteen tilapäisyyteen tai osa-aikaisuuteen? 1 2 3 1 2
9. Kansallisuuteen tai ihonväriin?........................... 1 2 3
10. Vammaisuuteen tai vajaakuntoisuuteen?.......... 1 2 3
11. Sukupuoliseen suuntautumiseen kuten
lesbouteen tai homouteen?............................... 1 2 3
ESITÄ LOPUKSI KAIKISTA KOHTIEN 1 -  8 "KYLLÄ" -VASTAUKSISTA LISÄKYSYMYS: 
Oletteko itse kokenut nykyisessä työpaikassanne tulleenne syrjityksi (SYY):n perusteella?
C2l. Oletteko viimeisen viiden vuoden aikana joutunut eriarvoisen 
kohtelun tai syrjinnän kohteeksi nykyisessä työpaikassanne 
seuraavissa asioissa:
Kyllä I Ei ~




E. Työn tai työvuorojen jaossa?...................................
F. Työnantajan järjestämään koulutukseen pääsyssä? .
G. Tiedon saannissa?.................................................
H. Työsuhde-etujen saamisessa?................................
I. Työtovereiden tai esimiesten asenteissa?................
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C22. Henkisellä väkivallalla tai työpaikkakiusaamisella tarkoitetaan työyhteisön 
jäseneen kohdistettua eristämistä, työn mitätöintiä, uhkaamista, selän 
takana puhumista tai muuta painostusta. Esiintyykö mielestänne 




C23. Entä oletteko itse ollut tällaisen kiusaamisen kohteena:
kyllä tällä hetkellä 1
kyllä aiemmin tässä työpalkassa, ei enää 2
kyliä aiemmin, toisessa työpaikassa 3








asiakkaita (esim. oppilaita)? 4
D-KYSYMYKSET, PERHEEN JA TYÖN YHTEENSOVITTAMINEN:
Dl. KAIKKI:
Seuraavaksi kysyn perhetilanteestanne.





D2a. Onko Teillä alle 18-vuotiaita kotona asuvia lapsia?
Kyllä 1 ♦ D2b
Ei 2 ♦ Jos D1=1 ♦ D4
Jos D1=2,3,4,5 ♦ D11
D2b. Jos D2a=1:
Kuinka monta heitä on?
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Jos D2a=1:
D3. Minkä ikäisiä nämä lapset ovat? (nuorimmasta alkaen)










työssä (toisen palveluksessa, perheen maatilalla 
tai yrityksessä, ammatinharjoittajana)
työtön, lomautettu ilman palkkaa tai 
työttömyyseläkkeellä
Isyys- tai äitiyslomalla, vanhempainlomalla tai 
hoitovapaalla?
opiskelija / koululainen





4 ♦ D6 
5»  D6
muulla eläkkeellä 6»  D6
hoitaa omaa kotitaloutta 7 ♦ D6







palkansaaja vakinaisessa työsuhteessa 1
palkansaaja määräaikaisessa työsuhteessa 2
vai yrittäjä tai ammatinharjoittaja? 3
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Mikä on puolisonne koulutus. Onko hän suorittanut
KORKEIN
KOULUTUS VALITAAN
kansakoulun tai vähemmän 1





korkeakoulun tai yliopiston? 7
D7.
D9.
Miten seuraavat väittäm ät pitävät kohdallanne paikkansa: 
KORTTI 24
Pitää Pitää Ei juuri- Ei pidä Ei sovi
täysin jok- kaan lainkaan
paik- seen- pidä paikkaan-
kansa kin paik- paik- sa
kansa kaansa
A. Puolisoni tekee mielestäni liikaa töitä? 1 2 3 4 5
B. Minä teen puolisoni mielestä liikaa töitä? 1 2 3 4 5
KORTTI 24B
Onko perheessänne ristiriitoja työajoista, kotityöstä ja om asta ajasta:
Ei, ajat sovitellaan sopuisasti 1
Ristiriitoja esiintyy silloin tällöin 2
Paljon ristiriitoja ja taistelua ajasta 3
Ristiriitoja on esiintynyt aiemmin, mutta ei enää? 4
Entä kumpi te is tä tekee enemm än kotitöitä vai teettekö niitä yhtä paljon:
Te teette paljon enemmän 1
Te teette jonkin verran enemmän 2
teette puolison kanssa saman verran 3
puolisonne tekee jonkin verran enemmän 4
puolisonne tekee paljon enemmän? 5
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vaimo lähinnä vaimo lähinnä mies joku









1 2 3 4 5 6
B. Astioiden pesusta?............................................
1 2 3 4 5 6
C. Ruokaostosten teosta?......................................
1 2 3 4 5 6
D. Pyykkien pesemisestä?......................................
1 2 3 4 5 6
E. Siivouksesta?....................................................
1 2 3 4 5 6
F. Kodin korjaustöistä?...........................................
1 2 3 4 5 6
G. Lastenhoidosta ja lasten kanssa leikkimisestä?...
1 2 3 4 5 6
H. Lasten kuljettamisesta hoitoon, kouluun tai 
harrastuksiin?.................................................... 1 2 3 4 5 6
KAIKKI:
Ihmisille voi tulla erilaisia huolenpitovastuita läheisistään. 
Käyttekö auttamassa tai huolehdittako muuten sukulalslstanne, 





Jos alle 10 v lapsia ♦ D13a 
Jos ei alle 10 v lapsia 4 D16
D12. JOS D11=1:
Kuinka monta tuntia kuukaudessa yhteenlaskettuna hoidatte tai 
autatte:
A. Aikuisia? I I I tuntia
B. Lapsia? I I I tuntia
D13a JOS ALLE 10-VUOTIAITA LAPSIA:
Oletteko ollut poissa työstä lapsen sairauden takia viimeisten 12 
kuukauden aikana?
Kyllä 1 ♦ D13b
Ei 2 ♦ D14
D13b. Jos D13a=1:
Montako 1 -  4 päivän poissaoloa ? ......kertaa
D13c. Montako vähintään viiden päivän poissaoloa ? .......kertaa
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D14. JOS ALLE 10-VUOTIAITA LAPSIA:
Jos joudutte jäämään pois töistä lapsen sairauden takia, kuinka 
monelta poissaolopäivältä Teille maksetaan palkkaa?
0 El yhdeltäkään päivältä 
I | | päivältä
D15a. JOS ALLE 8-VUOTIAITA LAPSIA:
Työntekijän on mahdollista jäädä osittaiselle hoitovapaalle eli 
tehdä lyhennettyä työviikkoa siihen asti, kun lapsi on käynyt 
ensimmäisen luokan syyslukukauden. Oletteko tällä hetkellä tai 
oletteko aiemmin ollut osittaisella hoitovapaalla:
Kyllä parhaillaan 1 ♦ D16
En 2
Olen ollut aiemmin 3
D15b. KORTTI 26
Olisitteko kiinnostunut jäämään osittaiselle 
hoitovapaalle?
Kyllä 1
Kyllä, mutta nykyisessä työssäni se ei ole 
mahdollista 2





D16. KORTTI 27 
KAIKKI:
Ihmiset joutuvat kotona ja työssä joskus vaikeasti yhteen sovitettavien 
vaatimusten kohteeksi. Seuraavassa on joltakin väittämiä tällaisista 





















A. Ajattelen usein työasioita kotona tai vapaa-alkana? 1 2 3 4 5
B. Minun on vaikea keskittyä työhöni kotiasioiden vuoksi? 1 2 3 4 5
C. Tunnen laiminlyöväni kotiasioita ansiotyön vuoksi? 1 2 3 4 5
D.Työssänl tunnen olevanl vapaa perheestä ja sen hälinästä? t 2 3 4 5
JOS D2a = 1 E. Jaksan paremmin lasten kanssa, kun käyn myös töissä? 1 2 3 4 5
Jos D2a = 1 F. Työn ja perheen yhteensovittamista helpottaa kohdallani 
sukulaisilta tai tuttavilta saatu apu?
1 2 3 4 5
D17. KAIKKI:
Jos ajattelette elämäänne, oletteko tehnyt tietoisia “ kompromisseja", joko 
työn tai perheen hyväksi tilanteessa, jossa näiden yhteensovittaminen on 
tuntunut valkealta?
I Kyllä I El El sovi I
Oletteko:
A. Rajoittanut haluamaanne lasten lukumäärää työhön tai työssäkäyntiin 
liittyvistä syistä? 1 2 3
B. Lykännyt lasten hankkimista työhönne liittyvistä syistä? 1 2 3
JOS EDELLISEEN KYLLÄ:
C. Lykännyt lasten hankkimista työsuhteenne määräaikaisuuden vuoksi ? 1 2 3
D. Luopunut työssäkäynnistä tai tarjotusta työpalkastaperhesylden vuoksi? 1 2 3
E. Luopunut työpaikasta puolison työn edellyttämän paikkakunnatta muuton 
vuoksi? 1 2 3
F. Luopunut lisä*, jatko- tai täydennyskoulutusmahdollisuuksista perheen 
vuoksi? 1 2 3
G. Työskennellyt vain osa-aikaisestl perheen vuoksi? 1 2 3
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E-KYSYMYKSET, OMA TERVEYS:
Elä. Oletteko ollut pois töistä oman sairauden takia viimeisten 12 kuukauden 
aikana?
Kyllä 1 ♦ E1a
En 2 ♦ E2
Elb. Montako 1-3 päivän poissaoloa Teillä on ollut? I I lkertaa
Ele. Montako 4 - 9  päivän poissaoloa Teillä on ollut? | | | kertaa
Eld. Entä montako vähintään 10 päivän poissaoloa? l | |kertaa Jos=00 ♦ E2
Ele. Kuinka pitkään olitte poissa?




E2. Montako päivää voitte olla pois töistä ilman terveydenhoita|an- tai 
lääkärintodistusta?
00 Ei yhtään päivää
I I päivää
E3. KORTTI 28
Jos joudutte jäämään äkillisesti pois työstänne (esim. 
sairastuttuanne tai lapsen sairauden vuoksi), miten työnne yleensä 
hoidetaan poissaollessanne:
Tilalleni hankitaan sijainen 1
Työt jaetaan työtovereiden kesken 2
Työni kasautuvat ja jatkan palatessani siitä, 
mihin jäin
3
En juuri koskaan voi jäädä sairauden tai muun 
syyn vuoksi pois töistä 4
Minun ei ole ollut tarvetta jäädä pois töistä? 5
E4. Seuraavaksi esitän muutamia kysymyksiä, jotka koskevat 
työkykyänne ja terveydentilaanne. KORTTI 29
Oletetaan, että työkykynne saa parhaimmillaan arvon 10 pistettä ja 
nollan silloin kun ette pysty lainkaan työhön. Minkä pistemäärään 
antaisitte työkyvyllenne nykyisin?
o o o o ro o CO 04 05 06 07 08 09 10 -pistettä
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läs! Onko Teillä lokin pysyvä vamma tai lääkärin toteama pitkäaikaissairaus,
(esim. sydän- tai verisuonitauti, keuhkosairaus, tuki- tai liikuntaelinten 
sairaus, ruoansulatuselinten sairaus tai jokin muu pitkäaikaissairaus)?
Kyllä 1
Ei 2 ♦ E7
E6. JOS E5=1:
Onko sairaudesta /vammasta haittaa työssänne:
kyllä, erittän paljon 1
kyllä, jonkin verran 2
vai ei lainkaan? 3
E7. KAIKKI:














E10. Onko Teillä toistuvaa kipua tai särkyä:
I Kyllä I Ei |
A. Niskassa, kaularangassa tai hartioissa? 1 2
B. Käsissä tai käsivarsissa? 1 2
C. Ristiselässä? 1 2
D. Jaloissa, lonkat mukaan lukien? 1 2
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Pyydän Teitä vastaam aan täm än kortin avulla, kuinka usein Teitä on viime 
aikoina vaivannut:

















A. Päänsärky? 1 2 3 4 5 6
B. Väsymys, haluttomuus tai tarmottomuus? 1 2 3 4 5 6
C. Valkeudet päästä uneen tai herällemlnen öisin? 1 2 3 4 5 6
D. Sydämentykytykset tai epäsäännölliset 
sydämenlyönnit? 1 2 3 4 5 6
E, Huimauksen tunne? 1 2 3 4 5 6
F. Masennus? 1 2 3 4 5 6
G. Närästys, happovaivat, vatsakivut tai ripuli? 1 2 3 4 5 6
H. Ylirasittuneisuus? 1 2 3 4 5 6
I. Jännittyneisyys, hermostuneisuus tai ärtyisyys? 1 2 3 4 5 6
J. Tunne siitä että kaikki käy yli voimien? 1 2 3 4 5 6
KORTTI 30
Miten usein tunnette itsenne haluttom aksi ja henkisesti väsyneeksi työhön  
lähtiessänne:
päivittäin tai lähes päivittäin 1
muutaman kerran viikossa 2
noin kerran viikossa 3
kerran pari kuukaudessa 4
harvemmin 5
tai ei koskaan? 6
Onko Teille viim eksi kuluneiden 12 kuukauden aikana sattunut sellainen 
ty ö ta p a tu rm a , joka on aiheuttanut työstä poissaolon?
Kyllä 1 ♦ E14
Ei 2 4 F1b
Miten tuo tapaturm a sattui? (avovastaus)
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E15.
Millaisen vamman tapaturma aiheutti? (avovastaus)
E16.




Vielä joitakin kysymyksiä työstänne. Onko työnne:
erittäin yksitoikkoista 1 
melko yksitoikkoista 2 
melko vaihtelevaa 3 
vai erittäin vaihtelevaa? 4
F2. Pidättekö nykyisiä työ ehtäviänne ruumiillisesti:
erittäin kevyinä 1 
melko kevyinä 2 
melko raskaina 3 
vai erittäin raskaina? 4
F3. Pidättekö nykyisiä työ ehtäviänne henkisesti:
erittäin kevyinä 1 
melko kevyinä 2 
melko raskaina 3 
vai erittäin raskaina? 4
F4. Onko työtahtinne viim i  vuosina mielestänne:
kiristynyt huomattavasti 1 
kiristynyt jonkin verran 2 
pysynyt ennallaan 3 
keventynyt jonkin verran 4 
vai keventynyt huomattavasti? 5
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A. Työtehtävät (esim. asiakkaat) ovat lisääntyneet?............................... 1 2 3
B. Työtehtävien alue on laajentunut?...................................................... 1 2 3
C. Työtehtävät ovat vaikeutuneet?.......................................................... 1 2 3
D. Tulostavoitteet ovat tiukentuneet?...................................................... 1 2 3
E. Tulosseuranta on tehostunut?............................................................ 1 2 3
F. Säästötavoitteet tiukentavat työtahtia?............................................... 1 2 3
G. Uuden tiedon omaksumisvaatimukset ovat kasvaneet?...................... 1 2 3
H. Tilapäisiin poissaoloihin ei oteta sijaisia?........................................ 1 2 3
I. Kilpailu asiakkaista ja töistä lisää työpaineita?...................................... 1 2 3
Pidättekö Itse nykyistä työtänne:
erittäin tärkeänä ja merkittävänä 1
melko merkittävänä 2
ei erityisen merkittävänä 3
vai ette lainkaan merkittävänä? 4
Tilastokeskus 379
KORTTI 31





1. Työn yksitoikkoisuus 1 2
2. Arvostuksen puute 1 2
3. Työtä koskevien vaikutusmahdollisuuksien 
puute
1 2
4. Työajat 1 2
5. Työn pakkotahtisuus 1 2
6. Työn vuoksi matkustaminen 1 2
7. Epävarmuus työsuhteen jatkumisesta 1 2
8. Suhteet esimiehiin 1 2
9. Hankalat asiakkaat/oppllaat 1 2
10. Kiire tai kireät aikataulut 1 2
11. Palkka 1 2
12. Työskentelyolosuhteet 1 2
13. Huonot työjärjestelyt, johtaminen 1 2
14. Työpaikan ilmapiiri 1 2
15. Etenemismahdollisuuksien puute 1 2
16. Kehittymismahdollisuuksien puute 1 2
17. Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus 1 2
18. Palautteen puute 1 2
19. Olennaista tietoa el anneta ajoissa 1 2
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F8.
KORTTI 32




1. Työn mielenkiintoisuus 1 2
2. Työn kiireettömyys 1 2
3. Työn itsenäisyys 1 2
4. Työn arvostus 1 2
5. Työajat 1 2
6. Työn vuoksi matkustaminen 1 2
7. Suhteet esimiehiin 1 2
8. Suhteet työtovereihin
9. Työn vaihtelevuus 1 2
10. Miellyttävät asiakkaat / oppilaat 1 2
11. Uusien asioiden oppiminen 1 2
12. Uralla eteneminen / 
ylenemismahdollisuudet 1 2
13. Palkka 1 2
14. Työskentelyolosuhteet 1 2
15. Vaikutusmahdollisuudet työhön 1 2
16. Työpaikan henki 1 2
17. Työsuhteen varmuus 1 2
18. Aikaansaamisen ja hyödyllisyyden tunne 1 2
19. Työn haasteellisuus 1 2
F9. Tapaatteko työ to vere janne vapaa-aikana:
lähes päivittäinEl TARKOITA
KOHTAAMISIA
SATTUMALTA vähintään kerran viikossa 





F10. Onko työpalkallanne mahdollista jutella vapaamuotoisesti työtovereiden 
kanssa päivän mittaan esimerkiksi kahvitllassa tai ruokalassa?
Kyllä 1
Ei 2 ♦ F12
F ll. JOS F10=1:
Kuinka usein käytätte ätä mahdollisuutta:
Useita kertoja päivässä 1 




Jos voisitte vaihtaa toiseen työpaikkaan samalla palkalla, niin vaihtaisitteko:
| samalle ammattialalle 1 
eri ammattialalle 2 
| vai ette lainkaan vaihtaisi? 3
F13. Millaiset mahdollisuud 
hankkimiseen:
et uskoisitte itsellänne olevan uuden työpaikan
hyvät 1 
kohtalaiset 2 
vai huonot mahdollisuudet? 3
F14. Oletteko viime aikoina 
ammatinharjoittajaksi:
ajatellut, että voisitte siirtyä yrittäjäksi tai itsenäiseksi
ette ole ajatellut 1 
olette joskus ajatellut 2 
vai olette ajatellut usein? 3
F15. Oletteko ajatellut, että 
vanhuuseläke! kää:
saattaisitte lähteä eläkkeelle jo ennen
ette ole ajatellut 1 
olette ajatellut joskus 2 
olette ajatellut usein? 3 
on jo jättänyt eläkehakemuksen 4
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Osatyökyvyttömyyseläkettä tai osakuntoutustukea 2 
Ei kumpaakaan? 3
F17. JOS EDELLISESSÄ 3 
Oletteko viimeaikoina 
kun se iän puolesta on
tai 9 TAI ON 45 -  55 -VUOTIAS: 
suunnitellut, että saattaisitte jäädä osa-aikaeläkkeelle, 
mahdollista:
ette ole suunnitellut 1 
olette suunnitellut joskus 2 
olette suunnitellut usein? 3 
on jo jättänyt osa-aikaeläkehakemuksen 4
F18. VÄHINTÄÄN 45-VUOTIAAT:
Missä Iässä arvelette itse jäävänne kokoaikaiselle eläkkeelle?
1 1 1 -vuotiaana
F19. VÄHINTÄÄN 45-VUOTIAILLE:




F20. VÄHINTÄÄN 45-VUOTI 
KORTTI 33
Eläkeuudistus paranta 
alusta eläkettä kertyy 
Lisääkö tämä halukkui
AILLE:
a pitkään työssä jatkavien eläkettä. Vuoden 2005 
>3 vuoden iästä lähtien suuremmalla prosentilla, 
ittanne jatkaa työssä yli 63-vuotiaana:
Kyllä, ja uskon sen olevan mahdollista 1
Kyllä, mutta terveyteni ei ehkä salli 2
Kyllä, mutta työnantajani ei ehkä halua minun jatkavan 3
El? 4
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F21. VÄHINTÄÄN 45-VUOTI 
KORTTI 33




lä hetkellä 65 vuotta. Vuoden 2005 alusta 
siirtyä joustavasti ikävälillä 62 -  68 vuotta, 
vanne ansiotyössä 68 vuoden Ikään saakka:
Kyllä, ja uskon sen olevan mahdollista 1 
Kyllä, mutta terveyteni ei ehkä salli 2 
Kyllä, mutta työnantajani el ehkä halua minun jatkavan 3 
Ei? 4
F22. VÄHINTÄÄN 25-VUOTI 
Onko Teillä vapaaehto
AILLE:
nen eläkevakuutus tai oletteko muuten säästänyt eläkepäiviä varten:
On vakuutus itseni tai jonkun muun rahoittamana 1 
Olen säästänyt muuten eläkepäiviä varten 2 ♦ F24 
Ei kumpaakaan? 3 ♦ F24
F23. JOS F22=1 :
Onko vapaaehtoisen e äkevakuutuksen ensisijaisena tavoitteena:
mahdollisuus aikaisempaan eläkkeelle jäämiseen 1 
suurempi kokonaiseläke 2 
tai verotuksen keventäminen? 3
F24. Edistetäänkö työpaika 
työssä pysymistä nyk>
lanne ikääntyvän työvoiman 
istä pidempään:
Kyllä, voimakkaasti 1 
Kyllä, jossain määrin 2 
Ei erityisemmin 3 





Mikä tämän kortin vaihtoehdoista vastaa parhaiten mielipidettänne työstä?
LUE TARVITTAESSA 
VAIHTOEHDOT
palkka on ehdottomasti tärkein 1 
palkka on jossain määrin tärkeämpi kuin työn sisältö 2 
työn sisältö on jossain määrin tärkeämpi kuin palkka 3 




Jos saisitte rahaa esimerkiksi lotosta tai perintönä niin paljon, että voisitte elää 
mukavasti tekemättä työtä, niin mitä tekisitte:
lopettaisitte työnteon kokonaan 1
tekisitte vain silloin tällöin jotain työtä 2
pyrkisitte lyhentämään työaikaa olennaisesti 3
vai jatkaisitte nykyisellä tavalla työntekoa? 4
KORTTI 35
VÄHINTÄÄN 45-VUOTIAAT:










A. Joustavammat työajat? 1 2 3 4
B. Työpaikkaterveyshuollon kehittäminen? 1 2 3 4
C Työympäristön parantaminen? 1 2 3 4
D Kuntoutusmahdollisuuksien parantaminen? 1 2 3 4
E. Palkan lisääminen? 1 2 3 4
F. Työmäärän ja kiireen vähentäminen? 1 2 3 4
G. Koulutusmahdollisuuksien lisääminen? 1 2 3 4
H. Johtamistapojen parantaminen? 1 2 3 4
I. Sapattivapaa, vuorotteluvapaa? 1 2 3 4
J. Osa-aikaeläke? 1 2 3 4
K. Varmuus työpaikan säilymisestä? 1 2 3 4
Viimeiseksi kysyisin vielä, hyväksyttekö sen, että Tilastokeskus säilyttää yhteystietonne 4 vuotta 
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T u t k im u k s ia - s a r ja  k u v a a  s u o m a l a i s t a  y h t e is k u n t a a  
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Tämä artikkelijulkaisu kokoaa yhteen 21 
suomalaista tutkijaa ja asiantuntijaa, jotka käyttävät 
tutkimuksessaan Tilastokeskuksen työolotutkimuksia. 
Jokainen artikkeli tulkitsee omasta erityisestä 
näkökulmastaan suomalaisen työelämän tilaa ja 
muutosta sekä sitä, miten eri palkansaajaryhmien 
työhyvinvointi ja tasa-arvo nykypäivän työelämässä 
toteutuvat. Tarkastelun kohteina ovat muun muassa 
erilaiset joustot työnteon ajassa ja paikassa sekä 
työsuhteissa, vaikutusmahdollisuudet ja esimiestyö, 
työpaikkakiusaaminen, ikääntyvien palkansaajien 
työhön sitoutuminen ja kiirekokemukset. Lisäksi 
pohditaan työtyytyväisyyttä, psyykkistä oireilua ja 
sairauspoissaoloja. Näkökulmat artikkeleissa vaihtelevat 
yksilölähtöisestä organisaatiolähtöiseen.
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